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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui: (1) Bagaimana kepemimpinan, 
iklim organisasi, dan kinerja dosen di STAIN Palopo, (2) Pengaruh kepemimpinan 
terhadap kinerja dosen STAIN Palopo, (3) Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja 
dosen STAIN Palopo, (4) Pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi secara simultan 
terhadap kinerja dosen STAIN Palopo. 
 Jenis penelitian ini adalah kuantitatif  korelasional dengan menggunakan analisis 
regresi linier berganda untuk melakukan analisis data. Uji t digunakan untuk mengetahui 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial, dan uji F 
digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat 
secara simultan. Penulis menggunakan teknik analisa data korelasi product moment 
setelah diketahui nilai R squarenya (R²), kemudian ditetapkan koefisien determinasinya. 
Untuk mengolah data digunakan perangkat lunak Statistical Product and Service 
Solution (SPSS) versi 16.0.   
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) gaya kepemimpinan di STAIN Palopo 
cenderung pada kombinasi gaya partisipatif dan demokratis dengan indeks sebesar 43,76, 
variabel iklim organisasi dengan rata-rata indeks sebesar 41,89, sedangkan kinerja dosen 
memiliki rata-rata indeks 42,70; (2) kepemimpinan berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja dosen STAIN Palopo dengan nilai t hitung  sebesar 4,141 > t tabel 
sebesar 1,671 pada tingkat signifikansi (Sig.) sebesar 0,03; (3) iklim organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen STAIN Palopo dengan nilai t hitung 
sebesar 7,338 > t tabel sebesar 1,671 pada tingkat signifikansi sebesar 0,00; (4) 
kepemimpinan dan iklim organisasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja dosen STAIN Palopo dengan  nilai F hitung 119,486 > F tabel 3,17 pada 
tingkat signifikansi (Sig.) sebesar 0,000. Nilai koefisien Determinasi (R
2
) atau R Square 
adalah sebesar 0,824. Artinya, sebesar 0,824 kontribusi variabel kepemimpinan dan iklim 
organisasi memengaruhi variabel kinerja dosen. Dari analisis regresi linier berganda, 
variabel kepemimpinan dan iklim organisasi memiliki arah koefisien positif terhadap 
kinerja dosen. Koefisien kepemimpinan memberikan nilai sebesar 0,351 yang berarti jika 
kepemimpinan semakin baik dengan asumsi variabel lain tetap (konstan) maka kinerja 
dosen akan mengalami peningkatan. Sedangkan Variabel iklim organisasi memberikan 
nilai sebesar 0,622 yang berarti jika iklim organisasi semakin baik dengan asumsi 
variabel lain tetap (konstan) maka kinerja dosen akan mengalami peningkatan. 
 Implikasi penelitian ini adalah: pertama, kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. Dengan demikian, Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) 
Palopo khususnya dan lembaga pendidikan Islam pada umumnya harus mempertahankan 
dan bahkan meningkatkan kualitas kepemimpinannya. Kedua, iklim organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. Melihat kecenderungan ini, maka civitas 
akademika Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo khususnya atau 
lembaga pendidikan Islam pada umumnya harus menciptakan iklim organisasi yang 




A. Latar Belakang  
Islam dan kerja ibarat dua sisi mata uang yang tidak dapat dipisahkan, karena 
kerja merupakan perintah dari Allah swt. kepada manusia untuk kesejahteraan 
hidupnya di dunia dan akhirat. Penjelasan-penjelasan Al-Qur‘an senantiasa 
mendorong umat manusia agar bekerja keras sehingga terbebas dari belenggu 
kemiskinan. Bahkan, Al-Qur‘an memberi pelajaran kepada manusia untuk 
menjadikan ibadah kepada Allah swt. (salat) sebagai energi membangun kinerja 
dalam mencari kelebihan harta yang dianugerahkan Allah swt. kepada orang-orang 
mencarinya. Misalnya, penjelasan Q.S. al-Jumu‘ah/62: 10. 
                          
      
Terjemahnya:  
Apabila telah ditunaikan salat, maka bertebaranlah kamu di muka bumi dan 




 Dari ayat tersebut di atas, Allah swt. memberikan motivasi kepada umat 
Islam agar senantiasa giat dan cekatan dalam memanfaatkan waktu untuk mencari 
rezeki yang telah disediakan oleh Allah swt. di muka bumi ini. Sehingga setelah 
umat Islam menunaikan salat maka diperintahkan untuk bekerja mencari karunia 
Allah swt. yang halal lagi baik. Dengan demikian, kerja merupakan perintah Allah 
                                                 
1
Departemen Agama RI., Al-Qur‘an dan Terjemahnya (Jakarta: Yayasan Penyelenggara 
Penterjemah al-Qur’an, 2009), h. 933. 
 2 
swt. kepada manusia agar dapat memenuhi kebutuhan hidupnya yang bermacam-
macam, berkembang dan berubah. Setiap orang berharap aktivitas kerja yang 
dilakukan akan membawanya pada suatu keadaan yang lebih memuaskan. 
Secara ideal, Al-Qur‘an memberi apresiasi terhadap ikhtiar yang dapat 
mengantarkan umat manusia menjadi sejahtera, cerdas serta menciptakan inovasi 
serta berkemauan tinggi dalam hidupnya. Dorongan Al-Qur‘an kepada umat manusia 
sangat besar, misalnya untuk memiliki ilmu pengetahuan (‘ilm), beraktivitas (‘amal 
sālih), berjuang (jihād) melakukan terobosan-terobosan yang bersifat inovatif, 
berkreasi (ijtihād), dan berperadaban (umrān).2 Bahkan Islam memberikan 
penegasan untuk mengedepankan profesionalitas dalam bekerja. Pekerjaan apapun 
jika diberikan kepada orang yang tidak profesional, akan berujung pada kekacauan 
dan kehancuran. Nabi Muhammad saw. bersabda: 
 ىَتي لاقف ًٌّ ِبارعأ هءاج و ٌْ قنا ثدُحٌ سهْجَي ًِف ىهسً وٍهع ّاللّ ىهص ًِبّننا اًنٍب لاق ةرٌرى ًِبأ نع
عب لاقف ثدُحٌ ىهسً وٍهع ّاللّ ىهص ّاللّ لٌسر ىضًف تعاّسنا لاقً لاق اي هركف لاق اي عًَس وٌقنا ض
 اذإف لاق ّاللّ لٌسر اٌ انأ اى لاق تعاسنا نع مئاسنا هارأ نٌأ لاق وثٌدح ىضق اذإ ّىتح عًسٌ َىن مب ىيضعب
تعاسنا رظتناف وهىأ رٍغ َىنإ ريْلْا دسً اذإ لاق ايتعاضإ فٍك لاق تعاسنا رظتناف تنايْلْا تعٍض ًر(ا ه
)يرخبنا3  
Artinya: 
Dari Abi Hurairah berkata: ketika Nabi saw. dalam suatu majelis membicarakan 
suatu kaum datanglah kepada beliau seorang Arab gunung lalu berkata: kapan 
kiamat? maka berlalulah Nabi saw. maka berkata sebagian kaum mendengar apa 
yang dikatakan lalu tidak suka apa yang dia katakan, dan berkata sebagian 
mereka bahkan tidak mendengar sehingga ketika selesai perkatannya bersabda: 
dimana saya melihatnya orang yang bertanya tentang hari kiamat? berkata: 
inilah saya wahai Rasulullah, bersabda: apabila diabaikan amanat maka 
tunggulah kiamat itu. Berkata: bagaimana diabaikannya? bersabda: apabila 
diserahkan urusan kepada selain ahlinya, maka tunggulah kiamat itu 
(kehancurannya) 
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Kinerja adalah implementasi dari semangat kerja yang menjadi ciri khas dan 
keyakinan seseorang atau kelompok.
 
Jika  pandangan dan sikap melihat kerja sebagai 
suatu hal yang luhur sebagai eksistensi manusia, maka kinerja itu akan tinggi. 
Sebaliknya jika melihat kerja sebagai hal yang tidak berarti untuk kehidupan 
manusia, apalagi  sama sekali tidak  ada pandangan dan sikap terhadap kerja, maka 
kinerja itu dengan sendirinya rendah.
4
 Oleh sebab itu, untuk menimbulkan 
pandangan dan sikap menghargai kerja sebagai sesuatu yang luhur diperlukan 
motivasi. 
Bekerja sebenarnya tidak hanya sekedar mengejar kekayaan dan menuruti 
hawa nafsu, akan tetapi juga dilandasi idealisme. Antara bekerja dan idealisme tentu 
tidak dapat dipisahkan. Keduanya saling memberi semangat untuk menciptakan 
suasana lebih positif. Melalui bekerja dapat diperoleh pengalaman manis maupun 
pahit. Dengan dorongan bekerja untuk membuat masa depan yang lebih baik, akan 
memberikan semangat dan kreatifitas dalam bekerja.  
Dosen adalah tenaga pendidik profesional di lingkungan perguruan tinggi 
dituntut memiliki kinerja yang memadai. Dalam Undang-undang nomor 14 Tahun 
2005 tentang Guru dan Dosen Pasal 72 dikemukakan bahwa beban kerja dosen 
mencakup kegiatan pokok yaitu merencanakan pembelajaran, melaksanakan proses 
pembelajaran, melakukan evaluasi pembelajaran, membimbing dan melatih, 
melakukan penelitian, melakukan tugas tambahan, serta melakukan pengabdian 
kepada masyarakat. Beban kerja dosen sekurang-kurangnya sepadan dengan 12 (dua 
belas) satuan kredit semester dan sebanyak-banyaknya 16 (enam belas) satuan kredit 
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 Inilah aspek yuridis yang dapat digunakan untuk melakukan penilaian 
kinerja dosen disamping penilaian lainnya dapat dibuat berdasarkan aturan dan 
konvensi bersama. 
Penilaian kinerja merupakan kegiatan mengukur atau menilai seorang 
pegawai sukses atau gagal dalam melaksanakan pekerjaannya dengan menggunakan 
standar pekerjaan sebagai tolok ukurnya. Penilaian kinerja di lingkungan pegawai 
negeri sipil (PNS) dikenal dengan sebutan penilaian pelaksanaan pekerjaan. 
Penilaian kinerja tersebut dilaksanakan menggunakan daftar penilaian pelaksanaan 
pekerjaan (DP3), dengan unsur-unsur yang terdapat di dalamnya meliputi: kesetiaan, 
prestasi kerja, tanggungjawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa dan 
kepemimpinan (hanya dinilai bagi pegawai negeri sipil yang berpangkat pengatur 
muda golongan ruang II/a keatas yang memangku suatu jabatan). 
Dalam berbagai penelitian dan literatur dikemukakan bahwa kinerja tidak 
hanya berkaitan dengan faktor internal dalam diri manusia, tetapi juga dipengaruhi 
oleh faktor eksternal di sekitarnya. Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja seseorang atau kelompok masyarakat tertentu, namun yang akan dikaji dalam 
penelitian ini ada dua, yakni: 
1. Faktor Kepemimpinan.  
Dalam setiap kerja kolektif ataupun dalam organisasi senantiasa 
membutuhkan pemimpin untuk menjalankan fungsi-fungsi kepemimpinan. 
Pemimpin merupakan faktor kritis (crucial factor) yang dapat menentukan maju 
mundurnya suatu organisasi atau kegiatan bersama baik yang berbentuk organisasi 
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sosial, lembaga pemerintah, usaha dagang, maupun dalam sebuah lembaga 
pendidikan. Karakter kepemimpinan yang kuat akan membuat seorang pemimpin 
mampu mempengaruhi orang lain dan menunjukkan jalan serta prilaku yang harus 
dikerjakan secara bersama-sama. Kesuksesan seorang pemimpin terletak pada 




Kepemimpinan (leadership) secara umum dapat diartikan sebagai 
kemampuan pemimpin atau leader mempengaruhi orang yang dipimpinnya, sehingga 
orang lain tersebut bertingkah laku sebagaimana dikehendaki oleh pemimpin. 
Kepemimpinan terbentuk karena ada satu atau beberapa orang dalam masyarakat 
yang melakukan peranan lebih aktif  dari warga yang lain, sehingga beberapa orang 
tadi tampak lebih menonjol dari yang lain dan bisa mempengaruhinya. 
Secara ideal tugas seorang pemimpin meliputi tiga hal, yaitu: 
Pertama, structuring the situation atau memberikan struktur yang jelas 
tentang situasi-situasi rumit yang dihadapi kelompok. Dalam hal ini pemimpin harus 
dapat menyelesaikan persoalan konflik dengan berpegang pada frame of reference 
bersama. Pemimpin harus mendahulukan tujuan-tujuan utama kelompok dan sensitif 
merasakan kebutuhan kelompok serta dapat membimbing anggota kelompoknya. 
Kedua, controling group behavior atau mengawasi dan menyalurkan tingkah laku 
kelompok. Pemimpin harus dapat mengawasi tingkah laku individual yang tidak 
selaras dan melanggar frame of reference bersama. Pemimpin harus berusaha 
menepati peraturan-peraturan yang sudah dibuat yaitu dengan menggunakan sistem 
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penghargaan (reward) dan hukuman (punishment). Ketiga, spokesman of the group 
atau sebagai juru bicara kelompok. Pemimpin harus dapat merasakan dan 
menerangkan kebutuhan-kebutuhan kelompok ke dunia luar yaitu mengenai sikap, 
pengharapan, tujuan, maupun kekhawatiran kelompok.
 7
  
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan (leadership) 
adalah suatu proses dengan berbagai cara mempengaruhi orang atau sekelompok 
orang untuk mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan berkaitan erat dengan 
pekerjaan yang harus diselesaikan (task function) dan kekompakkan orang-orang 
yang dipimpinnya (relationship function). Seorang pemimpin wajib memupuk 
motivasi para anggotanya, karena motivasi merupakan potensi pengembangan diri 
untuk memikul tanggung jawab, kesiagaan menggerakkan perilaku menuju sasaran 
yang semua ada dalam diri pemimpin. Dalam lingkungan kerja, peran pemimpin 
sangat penting dalam mempengaruhi moral dan kepuasan kerja, keamanan, kualitas 
kehidupan kerja, loyalitas dan terutama dalam memotivasi anggota-anggotanya. Hal 
tersebut menyebabkan seorang pemimpin dituntut untuk memiliki keterampilan agar 
dapat bersikap dan berprilaku efektif dalam menjalankan tugasnya.  
2. Iklim Organisasi  
Dalam manajemen pendidikan baik  teori maupun dalam praktiknya sangat 
berkaitan dengan iklim organisasi. Manajemen pendidikan memenuhi tingkatan-
tingkatan dimana analisisnya meliputi individu, kelompok, dan organisasi. Bahkan 
jika dianalisis lebih jauh, iklim organisasi lebih kompleks apabila diterapkan dalam 
dunia pendidikan. Dari aspek individu, lingkungan pendidikan mencakup ragam 
manusia yang meliputi mahasiswa, dosen, tenaga administrasi, pengawas, dan staf 
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lainnya. Dengan keragaman individu juga menyebabkan terjadinya sejumlah variasi 
kelompok dalam organisasi, termasuk keragaman dalam bentuk organisasinya.  
Dari perspektif kajian tentang perilaku organisasi, di lingkungan pendidikan 
terdapat tiga konsep yang saling berkaitan yaitu organisasi informal, iklim, dan 
budaya sekolah.
8
 Meskipun ketiga konsep tersebut memiliki perbedaan, namun pada 
intinya adalah organisasi memerlukan semangat tim yang bekerja sama satu sama 
lain untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi menetapkan norma dan nilai yang 
dianut oleh para anggotanya, juga mengembangkan sistem kekerabatan yang 
menembus batas-batas struktur formal yang membantu anggotanya mengembangkan 
semangat tim.  
Menciptakan iklim kondusif dalam sebuah organisasi diperlukan adanya 
upaya untuk membangun sebuah kultur organisasi yang memungkinkan individu-
individu di dalamnya berinovasi. Salah satu kunci utama untuk memunculkan 
kreativitas dalam organisasi adalah kebebasan. Walaupun demikian, organisasi perlu 
memiliki sistem kontrol terhadap pemberian kebebasan sehingga dalam 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang diberikan tetap dalam koridor 
pengawasan.
9
 Kebebasan memerlukan kontrol dan manajemen yang baik karena juga 
akan sangat berpotensi memunculkan konflik emosional dan perseteruan karena 
kompleksnya keragaman individu dalam organisasi.
10
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Iklim sosial berupa hubungan-hubungan manusia yang terjadi di lingkungan 
pendidikan turut berpengaruh, terutama dalam hal menumbuhkan suasana 
kekeluargaan yang cenderung menciptakan lingkungan yang ‚soft‛ bagi personilnya 
dibandingkan dengan lingkungan yang penuh konflik dan permusuhan. Perguruan 
tinggi baik negeri maupun swasta sebagai tempat berkumpulnya kaum intelektual 
harus dapat menampilkan keunggulan mutu tata pamong (governance), 
kepemimpinan, sistem pengelolaan, dan sistem penjaminan mutu.  
Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo merupakan satu-
satunya perguruan tinggi negeri di kota Palopo. Sebagai perguruan tinggi negeri, 
STAIN Palopo diharapkan menjadi kiblat implementasi tata kelola perguruan tinggi 
yang baik karena didukung  alokasi dana dari APBN  dengan fasilitas sarana dan 
prasarana yang cukup memadai, serta dukungan sumber daya manusia. Namun 
demikian, problem kepemimpinan, iklim organisasi, dan kinerja dosen di STAIN 
Palopo masih mengalami masalah. Klimaks dari masalah tersebut terjadi menjelang 
detik-detik akhir kepemimpinan ketua STAIN Palopo periode 2006-2010 dengan 
maraknya aksi demonstrasi mahasiswa yang dirilis pada media lokal maupun media 
nasional, bahkan harus diselesaikan melalui jalur hukum. 
Diantara masalah yang terjadi adalah tidak adanya perhatian pimpinan 
terhadap akreditasi program studi, bahkan beberapa program studi tidak memiliki 
izin dari Departemen Agama maupun Departemen Pendidikan Nasional. Diantara 
program studi yang tidak memiliki izin adalah Teknologi Informatika Komputer 
(TIK) dan Pendidikan Guru Madrasah Ibtidaiyah (PGMI). Mahasiswa pada saat itu 
diberikan dua pilihan, yakni konversi pada prodi lain di STAIN Palopo dengan durasi 
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waktu yang lebih lama untuk selesai, atau berafiliasi dengan perguruan tinggi lain 
yang membuka kedua prodi tersebut dengan beberapa tambahan biaya.
11
 
Akumulasi dari berbagai persoalan menimbulkan ketegangan, baik di level 
pimpinan dan dosen, maupun di kalangan mahasiswa. Berita tentang dinamika 
kepemimpinan di STAIN Palopo kerap terjadi dan terpublikasi di media. Diantara 
fakta empiris adanya  masalah di STAIN Palopo misalnya dimuat Timor Ekspres 
pada hari Sabtu, 17 Oktober 2009 yang memuat tentang penyegelan kampus oleh 
mahasiswa STAIN Palopo menuntut kejelasan izin prodi.
12
 Pada Harian Fajar pada 
tanggal 10 Maret 2010 dengan headline Puket III STAIN siap penuhi panggilan 
polisi karena diduga melakukan pemukulan terhadap Isran Kadir presiden BEM 
STAIN Palopo dalam sebuah aksi demonstrasi di kampus menuntut kejelasan 
legalitas prodi TIK dan PGMI.
13
  
Pada tanggal 24 Mei 2010 harian Palopo Pos memuat headline mantan Ketua 
STAIN tidak korupsi yang berisi kesaksian Pembantu Ketua I bahwa tuduhan 
terhadap Ketua STAIN Palopo adalah pencemaran nama baik.
14
 Pada hari Jum’at 1 
Oktober 2010 berita terkait STAIN Palopo muncul lagi di Palopo Pos terkait dugaan 
perbuatan yang tidak menyenangkan dilakukan oleh presiden BEM STAIN Palopo. 
Kemudian pada tanggal 15 Desember 2010 Palopo Pos kembali memuat ancaman 
hukuman 10 tahun penjara bagi Ketua STAIN Palopo karena membuka prodi S1 
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komputer dan PGMI tanpa legalitas izin dari Kementerian Pendidikan Nasional 
maupun Kementerian Agama. Tanggal 16 September 2011 aksi demonstrasi kembali 
terjadi terkait dengan pembayaran SPP mahasiswa, sebagaimana dimuat Harian 
Fajar. Kemudian pada tanggal 3 Agustus 2011 Harian Tribun Timur memuat vonis 
bebas terhadap mantan Ketua STAIN Palopo Prof. Dr. H. M. Said Mahmud, LC. 




Dari beberapa fakta empiris tersebut dapat dianalisis bahwa STAIN Palopo 
sebagai Perguruan Tinggi Islam Negeri ternyata tidak luput dari masalah yang 
terkait dengan kepemimpinan dan iklim organisasi baik langsung maupun tidak 
langsung. Terdapat dua kemungkinan jika perguruan tinggi rawan dengan aksi 
demonstrasi yang tidak sehat, yakni salah urus atau tidak pernah diurus. Jika 
pimpinan perguruan tinggi kurang memperhatikan kualitas interaksi antara 
pimpinan, dosen, pegawai dan mahasiswa maka akan menyebabkan saluran 
komunikasi tersumbat dan rawan terjadinya tindakan yang dapat merusak citra 
perguruan tinggi.  
Penelitian ini mencoba melakukan eksplorasi gaya kepemimpinan dan iklim 
organisasi dalam memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja dosen pada 
Sekolah Tinggi Ilmu Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo. Sebagai sebuah kajian 
ilmiah, penelitian ini murni bermuatan akademik untuk memberikan kontribusi 
pemikiran terhadap penataan tata kelola perguruan tinggi yang baik.  
Tanggungjawab cendikiawan muslim untuk mengangkat citra perguruan tinggi Islam 
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yang saat ini berkembang sangat dinamis sebagai centre of excellence dalam 
penerapan nilai-nilai Islam pada aspek kepemimpinan dan iklim organisasi.   
B.  Rumusan Masalah 
 Berpijak pada uraian di atas, masalah pokok yang diangkat sebagai kajian 
utama dalam tesis ini adalah "pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi terhadap 
kinerja dosen di STAIN Palopo". Agar pembahasan selanjutnya sistematis dan 
terarah, maka permasalahan pokok dapat dijabarkan sebagai berikut: 
1. Bagaimana gambaran kepemimpinan, iklim organisasi, dan kinerja dosen 
STAIN Palopo? 
2. Adakah pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja dosen STAIN  Palopo? 
3. Adakah pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja dosen STAIN  Palopo? 
4. Adakah pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi secara bersama-sama 
terhadap kinerja dosen STAIN Palopo? 
C.  Hipotesis 
 Dari masalah yang dirumuskan, maka hipotesis penelitian  dapat 
dikemukakan sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen 
STAIN  Palopo. 
2. Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen 
STAIN Palopo. 
3. Kepemimpinan dan iklim organisasi secara bersama-sama berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja dosen STAIN Palopo. 
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D.  Definisi Operasional Variabel dan Ruang Lingkup Penelitian 
1. Definisi Operasional Variabel 
Judul tesis ini terdiri atas tiga variabel penting yang perlu diberikan definisi 
operasional, untuk menghindari kekeliruan dalam memahami apa yang dimaksudkan 
dalam variabel ini. Adapun variabel yang dimaksud yaitu kepemimpinan, iklim 
organisasi, dan kinerja. Berikut dikemukakan definisi operasional variabel dan 
indikatornya, yakni:  
a. Kepemimpinan secara operasional berkaitan langsung dengan tugas-tugas 
kepemimpinan mulai dari perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi program dan 
keputusan yang telah dibuat oleh pimpinan. Tugas dan peran kepemimpinan 
berkaitan dengan aspek nilai dan teknis operasional kepemimpinan pada sebuah 
oirganisasi. Indikator kepemimpinan yakni: 1) melakukan musyawarah sebelum 
mengambil keputusan; 2) mengembangkan suasana bersahabat dalam bergaul; 3) 
memberi ruang terhadap bawahan untuk mendiskusikan masalah-masalah yang 
muncul; 4) memberikan penghargaan; 5) memiliki kemampuan berinteraksi secara 
personal dengan semua bawahan; 6) menjunjung tinggi sikap egaliter dalam 
menjalankan tugas dan tanggungjawab; 7) mengacu pada aturan yang telah 
ditetapkan; 8) memprioritaskan orang-orang yang berwenang mengerjakan tugas 
tersebut; 9) menguasai pengetahuan tentang manajemen perguruan tinggi; dan 10) 
demokratis. Pengukurannya digunakan skala likert. 
b. Iklim organisasi berkaitan dengan; 1) flexibility conformity yakni kondisi 
organisasi yang memberikan keleluasan bertindak serta melakukan penyesuaian diri 
terhadap tugas-tugas yang diberikan; 2) responsibility yakni pelaksanaan tugas 
organisasi yang diemban dengan rasa tanggung jawab atas hasil yang dicapai, 3) 
 13 
Standards yakni kondisi organisasi dimana manajemen memberikan perhatian 
kepada pelaksanaan tugas dengan baik; 4) reward adalah penghargaan dan 
pengakuan atas pekerjaan yang baik; 5) clarity yakni pengetahuan dan pengharapan 
terhadap pekerjaan, peranan, dan tujuan organisasi; 6) team commitment yakni 
perasaan bangga memiliki organisasi dan kesediaan untuk berusaha lebih saat 
dibutuhkan; 7) menghargai ide bawahan; 8) interaksi yang harmonis; 9) penilaian 
kinerja; dan 10) perlakuan yang sama (egaliter). Pengukurannya digunakan skala 
likert. 
c. Kinerja adalah semangat dan dorongan dalam menjalankan tugas-tugas 
sebagai dosen. Indikator kinerja dosen dapat dilihat dari tiga ranah, yakni pendidikan 
dan pengajaran, penelitian, dan pengabdian pada masyarakat yang terdiri atas: 1) 
mempersiapkan perangkat perkuliahan; 2) diseminasi teknologi; 3) berorientasi pada 
kualitas pekerjaan; 4) memperbaharui pengetahuan; 5) efisiensi dan efektifitas; 6) 
meneliti secara berkala; 7) mempublikasikan hasil penelitian; 8) menulis buku 
maupun pada media lokal; 9) berinteraksi dengan masyarakat; dan 10) aktif dalam 
kegiatan sosial keagamaan. Pengukurannya digunakan skala likert.    
2. Ruang Lingkup Penelitian 
Agar pembahasan sistematis, terarah, dan fokus pada masalah yang dikaji, 
maka ruang lingkup penelitian ini adalah faktor-faktor kepemimpinan dan iklim 
organisasi yang berpengaruh terhadap kinerja dosen STAIN Palopo. 
E.  Kajian Pustaka 
 Berdasarkan penelusuran penulis, telah ada beberapa penelitian dan kajian 
tentang kepemimpinan dan iklim organisasi dalam kaitannya dengan kinerja. 
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Penelitian dan kajian tersebut dapat memperkaya sumber informasi penelitian ini 
untuk dikembangkan pada sisi dan sudut pandang yang berbeda. Penelitian-
penelitian tersebut tidak memiliki kesamaan dengan kajian ini, baik dari segi obyek 
kajian, maupun dari segi metodologi, pendekatan, dan teknik analisisnya. Namun, 
hasil-hasil penelitian tersebut banyak memberi inspirasi yang bermanfaat.  
 Sebagai pengembangan ilmu pengetahuan dan teori sebelumnya, maka perlu 
dikemukakan beberapa penelitian yang relevan dengan topik dalam penelitian ini. 
Penelitian yang dilakukan oleh Rustan S. untuk disertasinya yang berjudul Pengaruh 
Kepemimpinan Kepala Madrasah Aliyah terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja Guru 
Bahasa Inggris di Sulawesi Selatan menyimpulkan bahwa gaya dan situasi 
kepemimpinan Kepala Madrasah Aliyah serta iklim organisasi Madrasah Aliyah di 
Sulawesi Selatan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan baik terhadap 
motivasi kerja maupun kinerja guru bahasa Inggris.
16
 Jika kinerja guru meningkat, 
maka prestasi belajar siswa berpeluang untuk meningkat. Lebih lanjut Rustan 
mengemukakan Kepala Madrasah Aliyah di Sulawesi Selatan berbenah diri untuk 
menggunakan gaya kepemimpinan yang tepat sesuai situasi yang ada disamping 
memberi perhatian penuh terhadap pencitraan dan penciptaan iklim kerja yang 
kondusif, agar guru, staf, dan seluruh warga madrasah merasa puas dan membuat 
mereka termotivasi menjalankan tugasnya masing-masing. Pendekatan penelitian ini 
multidisipliner dan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) untuk 
melakukan verifikasi model penelitian. 
                                                 
16Rustan S, ‚Pengaruh Kepemimpinan Kepala Madrasah Aliyah terhadap Motivasi Kerja dan 
Kinerja Guru Bahasa Inggris di Sulawesi Selatan‛ (Disertasi tidak diterbitkan, Program Pascasarjana 
UIN Alauddin Makassar), h. Iii. 318. 
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 Sementara  Amundson dalam Martini & Rostiana dalam penelitiannya 
menyatakan  bahwa iklim organisasi mencerminkan kondisi internal suatu organisasi 
karena iklim hanya dapat dirasakan oleh anggota organisasi tersebut, dan iklim dapat 
menjadi sarana untuk mencari penyebab perilaku negatif yang muncul pada 
karyawan.
17
 Kondisi organisasi tersebut dapat berdampak sistemik terhadap mata 
rantai pekerjaan yang dibanguan atas dasar kekompakan tim. 
Penelitian-penelitian lain juga menunjukan bahwa iklim organisasi terdiri 
atas faktor-faktor yang menggambarkan suasana dan lingkungan psikologis di dalam 
organisasi. Agus Sunarno dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Motivasi 
Kerja, Kepemimpinan Kepala sekolah dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Guru 
(Suatu Studi Berdasarkan Persepsi Guru SMK Negeri Kota Tegal). Hasil 
penelitiannya menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara 
motivasi kerja (X1), kepemimpinan kepala sekolah (X2) dan lingkungan kerja (X3) 
secara bersama-sama terhadap kinerja.
18
 Pimpinan di sebuah organisasi harus 
memberikan perhatian terhadap gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi 
kerja karyawan sehingga mampu meningkatkan kinerjanya. 
Sementara itu Nurjanah dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap komitmen Organisasi dalam 
Meningkatkan Kinerja Karyawan: Studi pada Biro lingkup Departemen Pertanian. 
Penelitian ini menggunakan metode proporsional random sampling dan data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer berupa kuesioner. Populasi 
                                                 
17Martini, Y. & Rostiana. ‚Komitmen Organisasi ditinjau dari Iklim Organisasi dan Motivasi 
Berprestasi‛ (Phronesis. Vol. 5. No. 9. p. 21-31, 2003), h. 56. 
18Agus Sunarno, ‚Pengaruh Motivasi Kerja, Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kinerja Guru: Suatu Studi Berdasarkan Persepsi Guru SMK Negeri Kota Tegal‛ 
(Tesis tidak diterbitkan, Program Pascasarjana Universitas Muhammadiyah Surakarta 2005), h. xi. 
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penelitian berjumlah 912 orang. Sedangkan Sampel penelitian ini sebanyak 240 
orang. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik Structural 
Equation Model (SEM) dari software AMOS 4.0. 
 Hasil penelian ini menunjukkan bahwa hubungan kausalitas antar variabel-
variabel yang mempengaruhi dan kriteria Goodness of Fit yaitu chi square 
=(1144,691); Probability = (0,058); CMIN/DF = (1,069), GFI = (0,826); AGFI = 
(0,809); TLI = (0,991); CFI = (0,992); RMSEA = (0,017). Hasil penelitian 
menunjukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
budaya organisasi, gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi, komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, serta budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.
19
 
Setelah membaca hasil penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan dan iklim organisasi memiliki kontribusi terhadap peningkatan 
ataupun penurunan kinerja. Penelitian ini diarahkan untuk membuktikan teori dan 
hasil penelitian yang telah dilakukan peneliti sebelumnya. Namun demikian 
penelitian sebelumnya memiliki perbedaan dengan penelitian ini. Jika dalam 
penelitian terdahulu menggunakan structural equation modeling (SEM) untuk 
melakukan analisis model, maka penelitian ini menggunakan Statistical Product and 
Service Solution (SPSS) 16.0.  
                                                 
19
Nurjanah ‚Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap komitmen 
Organisasi dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan: Studi pada Biro lingkup Departemen Pertanian‛ 
(Tesis tidak diterbitkan, program pascasarjana Universitas Diponegoro Semarang, 2008), h. vi. 
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Demikian juga pada aspek pendekatan, penelitian ini selain menggunakan 
pendekatan keilmuan (multidisipliner) juga memakai pendekatan metode penelitian 
yakni pendekatan korelasional. Selain itu, jika dalam penelitian sebelumnya 
peningkatan kinerja hanya dilihat pada aspek manajerial kepemimpinan, dalam 
penelitian ini digunakan pendekatan teologis normatif atau berdasarkan Al-Qur’an 
dan hadits. Pendekatan teologis normatif sangat penting dengan asumsi bahwa 
seorang muslim bekerja dan berinteraksi dengan orang lain dalam sebuah organisasi 
atau instansi bukan hanya digerakkan oleh motif ekonomi semata, tetapi didasari 
oleh pemahaman teologis bahwa bekerja dan berinteraksi dengan orang lain akan 
menjadi ladang pahala di sisi Allah swt.   
F.  Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan, maka tujuan penelitian ini  
diformulasikan sebagai berikut: 
a. Mengkaji dan menggambarkan kepemimpinan, iklim organisasi dan kinerja 
dosen STAIN Palopo. 
b. Mengkaji dan menggambarkan pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja dosen 
STAIN Palopo. 
c. Mengkaji dan menggambarkan pengaruh  iklim organisasi terhadap kinerja 
dosen STAIN Palopo. 
d. Mengetahui pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi secara serempak 
terhadap kinerja dosen STAIN Palopo. 
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2. Kegunaan Penelitian 
a. Kegunaan Ilmiah 
  Secara ilmiah penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi pengembangan 
ilmu pengetahuan khususnya di bidang manajemen pendidikan. Pengelolaan lembaga 
pendidikan Islam dapat memperhatikan aspek kepemimpinan dan iklim organisasi 
sebagai faktor penting peningkatan kinerja pengamalan nilai-nilai luhur ajaran Islam. 
b. Kegunaan Praktis 
Secara praktis penelitian ini diharapkan berguna bagi: 
1) Pimpinan perguruan tinggi secara umum agar melakukan instropeksi terhadap 
model dan gaya kepemimpinan serta menata kualitas iklim organisasi agar 
dapat meningkatkan kinerja dosen. 
2) Pimpinan STAIN Palopo agar dapat melakukan penataan sistemik terhadap 
kualitas kepemimpinan dan iklim organisasi sehingga dapat berpengaruh pada 
kinerja dosen STAIN Palopo. 
3) Para dosen agar dapat meningkatkan kinerjanya dan memberikan kontribusi 
bagi penataan iklim organisasi di STAIN Palopo. 
G.  Garis Besar Isi Tesis 
Mengacu pada pedoman penulisan makalah, skripsi, tesis dan disertasi 
Universitas Islam Negeri (UIN) Alauddin Makassar tahun 2008, tesis ini disajikan 
dalam lima bab sebagai berikut: 
Bab pertama, mengemukakan latar belakang, berupa penjelasan mengenai 
alasan sehingga masalah ini signifikan untuk dikaji. Kemudian rumusan masalah, 
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hipotesis, definisi operasional dan ruang lingkup penelitian, kajian pustaka, tujuan 
dan kegunaan penelitian, serta garis besar isi tesis. 
Bab kedua menguraikan landasan teori yang menunjang pembahasan 
penelitian yakni teori-teori dan konsep kepemimpinan pendidikan yang meliputi: 
pengertian kepemimpinan, teori-teori kepemimpinan, gaya kepemimpinan, dan 
leadership dan manajemen perguruan tinggi. selanjutnya dikemukakan teori-teori 
tentang iklim organisasi, pengertian iklim organisasi, iklim organisasi pada lembaga 
pendidikan, dan faktor-faktor yang mempengaruhi iklim organisasi. Selanjutnya 
diuraikan tentang manajemen kinerja yang meliputi: pengertian manajemen kinerja, 
teori motivasi dalam peningkatan kinerja, dan manajemen kinerja PNS. Di bagian 
akhir dikemukakan kerangka pikir penelitian. 
Bab ketiga dibahas tentang metodologi penelitian yang terdiri atas jenis 
penelitian, tempat penelitian, pendekatan, populasi, dan sampel, instrumen 
penelitian, teknik pengumpulan data, dan teknik analisis data. 
Bab keempat dibahas hasil penelitian yang terdiri atas kondisi obyektif 
STAIN Palopo, deskripsi variabel kepemimpinan, iklim organisasi, kinerja dosen. 
Kemudian dikemukakan uji hipotesis, dan selanjutnya dikemukakan pembahasan. 




A. Konsep Kepemimpinan Pendidikan 
Minat para teoritisi dan ilmuwan sangat tinggi intensitasnya dalam menekuni 
masalah kepemimpinan karena kewenangan dan kekuasaan yang melekat pada 
pemimpin, dapat menentukan nasib berjuta-juta bahkan beratus juta umat manusia. 
Karena itu kekuasaan adalah hakikat kepemimpinan yang mampu menggunakan 
kekuasaan tersebut. Kekuasaan sebagai batu penguji bagi pemimpin untuk 
mempelajari dampak yang ditimbulkan dari dirinya terhadap orang lain. Kekuasaan 
yang melekat pada pemimpin dapat diperhatikan dari berbagai landasan, yaitu: 
1. Expert power, kekuasaan yang berlandaskan pada suatu persepsi bahwa 
pemimpin harus memiliki pengetahuan dan keahlian tertentu; 
2. Referent power, kekuasaan yang berlandaskan pada kesenangan, kekaguman 
pengikut, sehingga mengidentifikasikan diri mereka terhadap pemimpin; 
3. Reward power, kekuasaan yang berlandaskan pada keahlian dalam 
menggunakan metode penghargaan terhadap pengikut dan masyarakatnya; 
4. Legimate power, kekuasaan yang berlandaskan pada suatu persepsi 
pengikutnya bahwa pemimpin memiliki legalitas atau kewenangan untuk 
melaksanakan pengaruh-pengaruh atas mereka; 
5. Coersive power, kekuasaan yang berlandaskan pada rasa takut dari para 




Kelima dasar kekuasaan tersebut dalam praktik adakalanya diaktualisasikan 
sekaligus sesuai kondisi dan situasi serta sistem nilai yang melandasinya. Kekuasaan 
pada prinsipnya selalu melekat pada struktur kekuasaan. Struktur inilah yang 
menentukan luas lingkup kekuasaan dan wewenang pimpinan baik pada lembaga 
formal maupun non formal. 
                                                 
1
Astrid S. Komunikasi Sosial (Cet. VI; Jakarta: Bima Cipta, 2000), h. 19. 
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Lembaga pendidikan, merupakan wadah (tempat) proses pendidikan 
dilakukan, memiliki sistem yang kompleks dan dinamis. Dalam kegiatannya, 
lembaga pendidikan adalah tempat yang bukan hanya sekedar tempat berkumpul 
pendidik dan peserta didik, melainkan berada dalam satu tatanan sistem yang rumit 
dan saling berkaitan.
2
 Lembaga pendidikan memerlukan pengelolaan (manajemen) 
dan kepemimpinan yang akurat dan kuat agar dapat memberikan hasil optimal sesuai 
dengan kebutuhan dan tuntutan semua pihak yang berkepentingan (stakeholder).3  
Masalah kepemimpinan pendidikan saat ini menunjukan kompleksitas, baik 
dari segi komponen manajemen pendidikan, maupun lingkungan yang mempengaruhi 
keberlangsungan suatu pendidikan. Bahkan kepemimpinan pendidikan dihadapkan 
pada keterbatasan sumber daya, apakah sumber daya manusia ataupun sumberdaya 
keuangan, sarana dan prasarana. Semua masalah yang muncul dalam dunia 
pendidikan terus berkembang seperti spiral dynamic. Tapi supaya tidak terjadi chaos 
dituntut kepemimpinan yang mempunyai basic life untuk memecahkan persoalan 
kepemimpinan pendidikan.  
Kepemimpinan pendidikan merupakan suatu proses berkelanjutan untuk 
mengkoordinasikan berbagai sumber daya dalam mencapai fungsi dan tujuan 
pendidikan, yaitu mengembangkan kemampuan dan membentuk watak serta 
peradaban bangsa yang bermartabat, bertujuan untuk berkembangnya potensi 
peserta didik agar menjadi manusia yang beriman dan bertakwa kepada Tuhan Yang 
                                                 
2
Syaiful Sagala, Manajemen Strategis dalam Peningkatan Mutu Pendidikan (Bandung: 
Alfabeta, 2007), h. 70. 
3Stakeholder merupakan kelompok yang berada di dalam maupun diluar organisasi yang 
mempunyai peran dalam menentukan keberhasilan organisasi. Lihat Yosal Iriantara, Manajemen 
Strategis Public Relation (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2004), h. 46. 
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Maha Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri, dan menjadi 
warga negara yang demokratis serta bertanggung jawab.
4
 
Kepekaan pemimpin melihat kondisi global yang bergulir dan peluang masa 
depan menjadi modal utama untuk mengadakan perubahan paradigma dalam 
kepemimpinan pendidikan. Modal ini dapat menjadi pijakan yang kuat untuk 
melakukan revolusi sistemik dunia pendidikan. Pada titik inilah diperlukan berbagai 
komitmen untuk perbaikan kualitas sumber daya manusia. Kualitas sumber daya 
tergantung pada tingkat pendidikan masing-masing individu pembentuk bangsa. 
Pendidikan yang visioner, memiliki misi yang jelas akan menghasilkan luaran yang 
berkualitas.   
1. Pengertian Kepemimpinan 
Setiap organisasi apapun jenisnya pasti memiliki dan memerlukan seorang 
pemimpin dan pimpinan tertinggi (pimpinan puncak) atau manajer tertinggi (top 
manager) yang harus menjalankan kegiatan kepemimpinan (leadership action) atau 
manajemen (management) bagi keseluruhan organisasi sebagai satu kesatuan. 
Pemimpin tersebut merupakan orang pertama, ibarat nakhoda kapal yang harus 
mengarahkan jalannya kapal, dalam sebuah wadah yang disebut organisasi. Sejumlah 
manusia lainnya yang ada di dalam kapal tersebut adalah sumber daya penggerak 
kapal ke arah yang diinginkan nakhoda tersebut. 
Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia dikemukakan bahwa kepemimpinan 
adalah seni atau cara memimpin.
5
 Kepemimpinan bukan hanya menyangkut prosedur 
                                                 
4
Republik Indonesia, Undang-undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan 
Nasional bab II, Pasal 3. 
5
Departemen Pendidikan dan Kebudayaan, Kamus Besar Bahasa Indonesia (Ed. III; Jakarta: 
Balai Pustaka, 2001), h. 8741. 
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manajemen semata, tetapi skill dalam mengelola keragaman potensi manusia. 
Dengan demikian kepemimpinan berarti menyangkut  lima unsur pokok yang terlibat 
dalam kepemimpinan, yaitu: 
a. Subjek, adalah pelaku atau orang yang melakukan, menggerakkan, merencanakan, 
mengendalikan, memimpin suatu lembaga organisasi. 
b. Objek, yaitu sasaran atau orang yang dipimpin dan bernaung/berada dalam suatu 
wadah, media, organisasi tertentu. 
c. Cara, ialah tindakan yang ditempuh pemimpin dalam mengarahkan objek yang 
dipimpinnya. 
d. Media, adalah sarana, wadah yang digunakan dalam memimpin, baik itu media 
organisasi maupun media person atau individu dapat bersifat formal atau non formal. 
e. Tujuan, adalah target atau sasaran yang hendak dicapai dalam menjalankan roda 
kepemimpinan. Hal tersebut dapat bersifat individual atau kolegial. 
Kelima unsur pokok tersebut selanjutnya akan turut mempengaruhi dan 
mengiringi proses kepemimpinan. Jika salah satu tidak ada, maka fungsi 
kepemimpinan tidak akan berjalan sebagaimana mestinya. Seorang pemimpin harus 
memahami orang yang dipimpinnya sehingga dapat menggunakan cara dan media 
yang tepat untuk mengarahkan orang yang dipimpinnya dalam mencapai tujuan. 
Dalam pengertian lain, kepemimpinan (leadership) adalah kemampuan untuk 
memengaruhi suatu kelompok guna mencapai sebuah visi atau serangkaian tujuan 
yang ditetapkan.
6
 Sumber pengaruh ini bisa bersifat formal, seperti yang diberikan 
oleh pemangku jabatan manajerial dalam sebuah organisasi. Karena posisi 
                                                 
6
Stephen P. Robins dan Timothy A. Judge, Organizational Behavior, terj. Diana Angelica, 
Perilaku Organisasi, edisi 12 (Cet. XIII; Jakarta: Salemba Empat, 2008), h. 49.  
 24 
manajemen memiliki tingkat otoritas yang diakui secara formal, seseorang bisa 
memperoleh peran pemimpin hanya karena posisinya dalam organisasi tersebut. 
Disamping itu terdapat pula kepemimpinan non formal yang dapat memengaruhi 
orang lain di luar struktur organisasi. 
Beberapa pengertian lain kepemimpinan yang dikutip oleh Abdul Azis 
Wahab adalah: 
a. Menurut Hemhill dan Coons, Kepemimpinan adalah perilaku dari seorang 
individu yang memimpin aktifitas-aktifitas suatu kelompok ke suatu tujuan yang 
hendak dicapai bersama. 
b. Menurut Tannenbaum dan Masarik, kepemimpinan adalah pengaruh antar pribadi, 
yang dijalankan dalam suatu situasi tertentu, yang diarahkan melalui proses 
komunikasi ke arah satu atau beberapa tujuan tertentu. 
c. Menurut Rauch dan Behling, kepemimpinan adalah proses mempengaruhi 
aktivitas-aktivitas sebuah kelompok yang diorganisasikan kearah pencapaian tujuan. 
d. Menurut Jacobs dan Jecques, kepemimpinan adalah sebuah proses memberi 
makna (pengaruh yang bermakna) terhadap suatu kolektif dan mengakibatkan 
kesediaan melakukan usaha yang diinginkan dalam mencapai sasaran.
7
 
  Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
berlangsung dalam sebuah organisasi. Dalam struktur organisasi terdapat unit-unit 
kerja sebagai hasil kegiatan pengorganisasian berupa pembidangan dan pembagian 
pekerjaan dengan mengelompokkan pekerjaan (tugas-tugas) sejenis atau serumpun 
ke dalam satu unit kerja. Menjadi tugas pemimpin untuk mengorganisir unit-unit 
                                                 
7
Abdul Azis Wahab, Anatomi Organisasi dan Kepemimpinan Pendidikan (Cet. I; Bandung: 
Alfabeta, 2008), h. 83.  
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tersebut sehingga dapat berfungsi dalam menunjang kelancaran dan kemajuan 
organisasi.  
  Dalam Islam, kepemimpinan adalah merupakan salah satu perwujudan dari 
pelaksanaan tugas dari Allah swt. yang diberikan kepada manusia untuk mengelola 
bumi sesuai dengan kehendak-Nya. Sehingga dengan daya tersebut, manusia mampu 
melaksanakan tugas kekhalifahannya. Pemimpin harus ditaati karena memiliki 
otoritas dalam mengarahkan orang-orang yang dipimpinnya. Akan tetapi, ketaatan 
kepada pemimpin mensyaratkan adanya ketaatan seorang pemimpin terhadap 
perintah Allah swt. Al-Qur’an memberikan penjelasan dalam Q.S. An-Nisa’/4: 59. 
                                      
                                       
Terjemahnya: 
Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul-Nya, dan ulil 
amri di antara kamu. Kemudian jika kamu berlainan pendapat tentang sesuatu, 
Maka kembalikanlah kepada Allah (Al-Qur’an) dan Rasul (sunnahnya), jika 
kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian. yang demikian itu 
lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya.
 8
 
Pemimpin ideal yang layak mendapat dukungan adalah pemimpin yang 
memiliki karakter seorang Ulil Amri sebagaimana termaktub dalam Al-Qur’an. 
Ketaatan seorang pemimpin kepada Allah swt. akan berimplikasi pada kewajiban 
umat Islam taat kepada pemimpinnya dalam konteks dan level kepemimpinan yang 
berbeda. Itulah ketaatan kepada Allah dan ketaatan kepada Rasul, dan kepada Ulil 
Amri yang beriman dan menjalankan syari’at Allah dan Sunnah Rasul.  
                                                 
8
Departemen Agama RI. Al-Qur’an dan Terjemahnya (Jakarta Yayasan Penterjemah Al-
Qur’an, 2006), h. 454. 
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2. Teori-teori Kepemimpinan 
Kepemimpinan oleh banyak pakar, peneliti, pengamat, dan praktisi masih 
menjadi diskusi yang menarik. Penelitian, diskusi, dan metode ilmiah lainnya terus 
dilakukan untuk mencari penjelasan atas esensi sebenarnya dari kepemimpinan. 
Awalnya, teori-teori kepemmimpinan berfokus pada kualitas apa yang membedakan 
antara pemimpin dan pengikut (leaders and followers), sementara teori-teori 
berikutnya memandang variabel lain seperti faktor-faktor situasional dan tingkat 
keterampilan individual. Dari banyak teori tersebut, yang cukup terkenal adalah 
delapan jenis teori kepemimpinan sebagai berikut: 
a. Teori genetis. Teori sifat menjelaskan bahwa kepemimpinan seseorang sangat 
erat kaitannya dengan faktor sifat bawaan pribadi pemimpin sejak lahir. Teori ini 
menggambarkan bahwa pemimpin besar itu heorik, mitos dan ditakdirkan oleh 
Tuhan untuk menjadi pemimpin besar (great leader). 
b. Teori sifat. Teori ini mengasumsikan bahwa manusia yang mewarisi sifat-sifat 
tertentu dan sifat-sifat yang membuat mereka lebih cocok untuk menjalankan fungsi 
kepemimpinan. Teori sifat tertentu saring mengidentifikasi karakteristik kepribadian 
atau perilaku yang dimiliki oleh pemimpin. 
c. Teori kontengensi tentang kepemimpinan. Teori ini berbeda dengan teori 
pendekatan sifat, teori kontengensi menyatakan situasi menentukan gaya 
kepemimpinan seorang pemimpin. Menurut teori ini, tidak ada gaya kepemimpinan 
yang terbaik dalam segala situasi. Sukses kerja pemimpin sangat dipengaruhi oleh 
banyak variabel, khususnya lingkungan. 
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d. Teori situasional. Teori ini menyatakan bahwa pemimpin memilih tindakan 
terbaik berdasarkan variabel situasional. Gaya kepemimpinan mungkin lebih cocok 
untuk pembuatan keputusan pada situasi tertentu pula. 
e. Teori perilaku. Pendekatan perilaku memandang bahwa kepemimpinan dapat 
dipelajari dari pola tingkah laku, dan bukan dari sifat-sifat pemimpin. Alasannya 
sifat seseorang relatif sukar untuk diindentifikasi. beberapa pandangan ahli, antara 
lain James Owen berkeyakinan bahwa perilaku dapat dipelajari, hal ini berarti bahwa 
seorang yang dilatih dalam perilaku kepemimpinan yang tepat akan dapat memimpin 
secara efektif.  
f. Teori partisipatif. Teori ini  berkeyakinan bahwa gaya kepemimpinan yang ideal 
adalah mengambil prakarsa bagi pelibatan orang lain, sehingga pada setiap 
pembuatan keputusan. Pemimpin seperti ini mendorong partisipasi dan kontribusi 
dari anggota kelompok sehingga memiliki komitmen terhadap proses pembuatan 
keputusan. 
g. Teori transaksional. Teori transaksional berfokus pada peran pengawasan, 
organisasi, dan kinerja kelompok. Teori ini hanya mengenal reward dan punishment 
semata. 
h. Teori transformasional. 9 Teori ini merupakan teori yang relatif baru dalam ilmu 
manajemen, khususnya tentang kepemimpinan suatu organisasi. Teori 
transfomasional lebih mengutamakan partisipasi aktif para anggota organisasi dalam 
mencapai tujuan organisasi. Esensi kepemimpinan transformasional adalah sharing 
of power dengan melibatkan bawahan secara bersama-sama untuk melakukan 
perubahan. Dengan demikian, kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan 
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Sudarwan Danim, Kepemimpinan Pendidikan (Cet. I; Bandung: Alfabeta, 2010), h. 7-9.  
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yang mampu menciptakan perubahan yang mendasar dan dilandasi oleh nilai-nilai 
agama, sistem dan budaya untuk menciptakan inovasi dan kreaktivitas pengikutnya 
dalam rangka mencapai visi yang telah ditetapkan. Pemimpin transformasional 
adalah merupakan agen perubahan, karena memang erat kaitannya dengan 
transformasi yang terjadi dalam suatu organisasi. Fungsi utamanya adalah sebagai 
katalis perubahan, bukannya sebagai pengontrol perubahan. Seorang pemimpin 
transformasional memiliki visi yang jelas, memiliki gambaran holistik tentang 
bagaimana organisasi dimasa depan ketika tujuan dan sasaran sudah tercapai. 
   Kepemimpinan dan manajemen memiliki korelasi yang kuat. Manajemen 
(manajer) selalu diasosiasikan dengan rasionalitas pencapaian tujuan. Perhatian 
manajer lebih difokuskan pada pencapaian tujuan tanpa perlu memperhatikan 
penerimaan sosial atas kehadirannya. Sebaliknya, sosok pemimpin tidak hanya 
mementingkan ketercapaian tujuan tetapi juga peduli pada sisi penerimaan sosial. 
Berikut dikemukakan perbedaan esensial antara pemimpin dan manajer: 
Tabel 2.1. Perbedaan Pemimpin dan Manajer 
 
Manajer Pemimpin 
1) Administrator (menjalankan) 
2) Meniru 
3) Fokus pada sistem dan struktur 
4) Mengacu pada kontrol 
5) Pandangan jangka pendek 
6) Bertanya bagaimana dan kapan 
7) Lebih mengacu pada hasil akhir 
8) Menerima dan menjaga status quo 
9) Efisiensi 
1) Innovate (berinovasi) 
2) Memulai 
3) Fokus pada manusia 
4) Mengacu pada saling percaya 
5) Perspektif jangka panjang 
6) Bertanya apa dan mengapa 
7) Mengacu pada keluasan wawasan 
8) Mempertanyakan status quo 
9) Efektifitas10 
  Sumber: Maryono dan Triyo Supriyanto, 2008 
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  Kehidupan suatu organisasi sangat ditentukan oleh peran seorang pemimpin. 
Meskipun peran pemimpin sangat menentukan, pemimpin tidak dapat bekerja 
sendiri tanpa dukungan bawahan. Oleh karena itu, kepemimpinan yang efektif 
adalah kepemimpinan yang mampu menumbuhkan dan mengembangkan usaha 
kerjasama serta memelihara iklim yang kondusif dalam kehidupan organisasi, serta 
dapat mengintegrasikan orientasi tugas dan hubungan baik antar sesama manusia. 
Teori yang menjelaskan hubungan antara kepemimpinan dan kinerja adalah 
teori Fred Fiedler sebagaimana yang dikutip Toha mengembangkan suatu teknik 
kepemimpinan dengan situasi yang menyenangkan. Kepemimpinan yang 
dikombinasikan dengan situasi akan mampu menentukan keberhasilan kinerja.
11
  
Pemimpin yang menggunakan kombinasi gaya kepemimpinan berorientasi dengan 
tugas dan hubungan akan lebih memberikan dampak subtansional pada pekerjaan, 
karena pengurus juga merupakan individu yang butuh perhatian dan dukungan dari 
pimpinannya untuk memacu kinerja lebih baik.  
Pemimpin memiliki peranan yang sangat penting bagi sebuah lembaga 
pendidikan. Bagi mereka yang duduk pada posisi pimpinan di lembaga pendidikan, 
kepemimpinan seharusnya dipersepsikan sebagai ide, lebih dari sekadar konsep 
hubungan dengan orang lain dan perannya sebagai pimpinan.  Pemimpin di lembaga 
pendidikan  harus sadar akan nilai-nilai yang saling mempengaruhi secara mutualis. 
Oleh karena itu pimpinan  harus menerapkan kaidah-kaidah sebagai berikut: 
 
a. Bertindak dengan menggunakan prinsip-prinsip keadilan; 
b. Menjunjung tinggi kesamaan hak anggota komunitas atau konstituen; 
c. Menghargai diversitas atau keragaman potensi dan kebutuhan baru komunitas; 
                                                 
11
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Grafindo Persada, 2007), h. 255-256. 
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d. Membuka peluang atau akses bagi pengetahuan baru; 
e. Menerapkan prinsip-prinsip demokrasi dan berbagi kekuasaan dan diterjemahkan 
secara eksplisit di tempat kerja.
 12
 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pemimpin adalah pribadi yang 
memiliki keterampilan teknis khususnya dalam satu bidang tertentu sehingga ia 
mampu mempengaruhi orang lain untuk bersama-sama melakukan aktivitas demi 
mencapai tujuan tertentu. Kepemimpinan pada ummnya distimulir oleh dorongan-
dorongan kuat dari dalam diri sendiri untuk memimpin. tetapi tidak menutup 
kemungkinan stimulan tersebut berasal dari eksternal diri seseorang sehingga 
terpanggil untuk mengorganisir orang lain dan menjalankan fungsi kepemimpinan 
dalam rangka mencapai tujuan bersama. 
3. Gaya Kepemimpinan 
Kemampuan profesional pemimpin pendidikan dapat dilihat dari porsi 
tanggung jawab dalam menciptakan suatu situasi akademik yang kondusif, sehingga 
pendidik dapat melaksanakan proses pembelajaran dengan baik. Disamping itu 
pimpinan dituntut untuk dapat bekerja sama dengan bawahannya, dalam hal ini 
pendidik dan pegawai. Kepemimpinan dalam lembaga pendidikan yang terlalu 
berorientasi pada tugas pengadaan sarana dan prasarana dan kurang memperhatikan 
pemberdayaan bawahan dalam melakukan tindakan, dapat menyebabkan pendidik 
melalaikan tugas sebagai pengajar dan pembentuk nilai moral. 
Pimpinan lembaga pendidikan memiliki peranan yang sangat penting bagi 
kemajuan lembaga tersebut. Peran yang harus ditampilkan oleh pimpinan dalam 
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menerapkan manajemen pendidikan adalah sebagai berikut: 1) memimpin secara 
efektif dan efesien; 2) merangka ulang problem-problem yang dihadapi secara benar 
untuk kemudian mencari strategi cerdas dan manjar dalam rangka memecahkannya; 
3) mengembangkan pemikiran strategis dan merencanakan secara baik lingkup tugas 
institusi dan membangun budaya sinergis secara kuat; 4) mengaitkan seluruh aspek 
manajemen untuk mendukung struktur pekerjaan dan desain ulang organisasi; 5) 
memperkuat perluasan kegiatan pembelajaran dan pendekatan tim untuk mencapai 
hasil terbaik dari proses pendidikan; dan 6) mengkreasi kapasitas profesional dan tim 
kerja untuk mencapai hasil yang diinginkan.
13
  
Nilai-nilai dan perilaku yang diasosiasikan dengan keberhasilan administrator 
lembaga pendidikan adalah yang mampu menciptakan iklim transformasional dan 
demokratis pada komunitas-komunitas di lembaga tersebut. Keinginan untuk 
mewujudkan hal ini sangat mungkin tidak mudah, karena kultur sentralisasi di 
Indonesia sudah lama mengakar. Dampak dari kultur sentralisasi itu adalah 
keseragaman prosedur bertindak, ketergantungan dengan instruksi, tidak kreatif, 
sebatas pengikut, kultur meminta petunjuk, dan lain-lain. Fenomena inilah yang 
harus diberi muatan restrukturisasi, dengan asumsi bahwa perubahan struktur akan 
mengubah pula kultur kerja. 
Bagi mereka yang duduk pada posisi pimpinan di lembaga pendidikan, 
kepemimpinan seharusnya dipersepsikan sebagai ide, lebih dari sekadar konsep 
hubungan dengan orang lain dan perannya sebagai pimpinan sebuah kompleks 
lembaga pendidikan. Oleh karena itu kepala sekolah harus menerapkan kaidah-
kaidah sebagai berikut: 
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a. Bertindak dengan menggunakan prinsip-prinsip keadilan. 
b. Menjunjung tinggi kesamaan hak anggota komunitas atau konstituen. 
c. Menghargai diversitas atau keragaman potensi dan kebutuhan baru 
komunitas. 
d. Membuka peluang atau akses bagi pengetahuan baru. 
e. Menerapkan prinsip-prinsip demokrasi dan berbagi kekuasaan dan 
diterjemahkan secara eksplisit di tempat kerja
14
 
Dalam menjalankan kepemimpinan baik dalam sebuah organisasi maupun 
lembaga pendidikan, secara umum tipologi dan gaya kepemimpinan terbagi atas: 
a. Tipe paternalistis. Seorang pemimpin yang tergolong sebagai pemimpin tipe 
paternalistis adalah pemimpin yang mempunyai ciri-ciri sebagai berikut: 
memandang dan menganggap bawahan sebagai anak-anak (belum dewasa), bersikap 
terlalu melindungi, jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 
mengambil keputusan, jarang memberikan kesempatan kepada bawahan 
mengembangkan kreasi dan vitalitasnya, jarang memberikan kesempatan untuk 
berinisiatif, dan bersifat mahatahu. 
b. Tipe militeristik. Seorang pemimpin yang melaksanakan kepemimpinannya 
dengan tipe militeristik adalah pemimpin dengan sifat-sifat sebagai berikut: sering 
mempergunakan sistem perintah (intruksi), menyandarkan diri kepada pangkatan 
dan jabatan, senang pada hal-hal formalistik yang berlebih-lebihan, disiplin mati, 
tidak senang dikritik, dan menggemari upacara-upacara. 
c. Tipe partisipatif. Gaya kepemimpinan ini dipakai oleh mereka yang percaya 
bahwa cara untuk memotivasi orang-orang adalah dengan melibatkan mereka dalam 
proses pengambilan keputusan. Hal ini diharapkan akan menciptakan rasa memiliki 
sasaran dan tujuan bersama. 
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d. Tipe administratif. Kepemimpinan ini mampu melaksanakan tugas-tugas 
administrasi secara efektif. Sedang para pemimpinnya terdiri dari teknokrat dan 
administrator-administrator yang mampu menggerakan dinamika modernisasi dan 
pembangunan. Dengan adanya kepemimpinan semacam ini diharapkan adanya 
perkembangan teknologi keadministrasian yang canggih. 
e. Tipe laissez-faire. Ini sama sekali bukanlah kepemimpinan. Tipe ini membiarkan 
segala sesuatunya berjalan dengan sendirinya. Pemimpin hanya melaksanakan 
berfungsi pemiliharaan saja. Pemimpin tidak berpartisipasi dalam kelompoknya. 
Semua pekerjaan dan tanggung jawab harus dilakukan oleh bawahan sendiri. Dia 
merupakan pemimpin simbul, yang tidak memiliki keterampilan teknis dalam 
kepemimpinan. 
f. Tipe otokratis. Tipe ini ditandai dengan ketergantungan kepada yang berwenang 
dan biasanya menganggap bahwa orang lain tidak akan melakukan apa-apa kecuali 
jika diperintah. Pemimpin tipe otokratis memiliki ciri-ciri sebagai berikut: 
menganggap organisasi sebagai milik pribadi, mengidentifikasi organisasi sebagai 
milik pribadi, menganggap bahwa organisasi sebagai alat, tidak menerima kritik, 
saran dan pendapat, dan sering menggunakan pendekatan yang bersifat paksaan dan 
bersifat menghukum.  
g. Tipe demokratis.15 Tipe kepemimpinan ini paling tepat untuk memimpin 
organisasi modern. Beberapa sifat dari tipe ini antara lain: selalu bertitik tolak dari 
rasa persamaan hak dan persamaan kewajiban sebagai manusia, berusaha 
menyinkronkan kepentingan dan tujuan organisasi dengan kepentingan dan tujuan 
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Media Group, 1998), h. 42-45. 
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pribadi, senang menerima saran, pendapat dan kritik, mengutamakan kerja sama 
kelompok dalam pencapaian tujuan organisasi, memberikan kebebasan yang seluas-
luasnya kepada bawahan untuk melakukan tugas, berusaha memberikan kesempatan 
untuk berkembang kepada bawahan, dan membimbing bawahan. 
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa pemimpin adalah pribadi yang 
memiliki keterampilan teknis khususnya dalam satu bidang tertentu sehingga ia 
mampu mempengaruhi orang lain untuk bersama-sama melakukan aktivitas demi 
mencapai tujuan tertentu. Kepemimpinan pada umumnya distimulir oleh dorongan-
dorongan kat dari dalam diri sendiri untuk memimpin. Dengan kepemimpinan yang 
kuat diharapkan dapat membina bawahannya menjadi mahir secara teknis, juga bisa 
membangkitkan kekuatan rasional dan emosional yang positif. 
4. Leadership  dan Manajemen Perguruan Tinggi 
Indonesia sebagai negara yang dikaruniai dengan sumber daya alam yang 
melimpah ternyata belum cukup memiliki sumber daya manusia yang mampu 
mengelola potensi tersebut menjadi sumber daya yang dapat membawa kemakmuran 
dan kesejahteraan bangsa. Kualitas lulusan serta hasil penelitian perguruan tinggi 
sangat diharapkan mampu menggali dan mengolah kekayaan dan keragaman 
sumberdaya alam tersebut untuk kesejahteraan masyarakat. Oleh karena itu 
dibutuhkan kesadaran akan keunggulan lokal dan pengembangan kemampuan sendiri 
untuk secara optimal mendayagunakan sumber daya alam bagi kesejahteraan 
masyarakat secara berkelanjutan. Ketidaksiapan menghadapi persaingan global yang 
bercirikan kompetisi dalam kualitas dan efisiensi dapat mengakibatkan turunnya 
kepercayaan diri.  
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Dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi, globalisasi, dan semakin 
bergesernya perekonomian dunia pada ekonomi berbasis pengetahuan, maka 
pendidikan tinggi semakin dibutuhkan oleh masyarakat luas maupun negara. 
Pendidikan tinggi di Indonesia dalam beberapa dasawarsa terahir terus tumbuh 
dengan cukup signifikan. Kemajuan pembangunan membutuhkan kualifikasi tenaga 
kerja yang semakin tinggi sehingga kebutuhan akan pendidikan tinggi terus 
meningkat. Pada tahun 2001 jumlah mahasiswa sekitar 3,4 juta orang, pada akhir 
tahun 2009 jumlah mahasiswa di Indonesia telah lebih dari 4,5 juta orang. Meskipun 
pertumbuhan partisipasi pendidikan tinggi terus meningkat, namun secara relatif 
APK pendidikan tinggi di Indonesia (18%) masih jauh tertinggal dibanding 
negara‐negara tetangga. Sementara kualitas dan relevansi pendidikan tinggi masih 
menjadi salah satu kelemahan kita. Rendahnya jumlah publikasi ilmiah secara 
internasional, jumlah paten dan kekayaan intelektual lainnya, serta tingginya angka 




Di sisi lain, perguruan tinggi dipandang sebagai salah satu sumber inovasi 
dan solusi bagi kemajuan bangsa baik melalui temuan di bidang industri, pertanian, 
kesehatan, infrastruktur, maupun sosial‐ekonomi secara luas. Pada saat yang sama, 
globalisasi mendorong setiap negara untuk semakin kompetitif dalam merebut pasar 
dunia dan mempertahankan pertumbuhan ekonominya. Kesejahteraan masyarakat 
tak lagi ditentukan oleh kekayaan sumberdaya alam maupun ketersediaan tenaga 
kerja, tetapi lebih ditentukan oleh kualitas manusia, oleh daya saing dan 
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produktivitas warga masyarakatnya. Daya saing bangsa semakin ditentukan oleh 
tata pemerintahan yang baik (good government dan good governance) yang dapat 
memberi kerangka pertumbuhan pembangunan yang sehat, kualitas sumberdaya 
manusia.  
Dalam konteks tersebut, perguruan tinggi diharapkan memegang peran 
sebagai pemersatu bangsa sekaligus mengawal demokratisasi melalui pencerdasan 
dan pembelajaran kepada masyarakat luas. Perguruan tinggi juga diharapkan menjadi 
contoh bagi terbentuknya tata kelola yang sehat, efisien, dan akuntabel. 
Demokratisasi dan globalisasi membawa ekses perubahan tata nilai dan karakter 
anak bangsa. Nilai‐nilai luhur luntur oleh nilai‐nilai asing yang masih superfisial 
karena belum berakulturasi dan beradaptasi dengan baik. Pendidikan tidak saja 
diharapkan menghasilkan insan yang cerdas dan terampil (cerdas komprehensif), 
tetapi juga mampu membangun insan Indonesia yang berkarakter; menjadi warga 
negara yang produktif, inklusif dan menghargai keragaman budaya, sekaligus 
menjadi warga dunia yang menghargai nilai‐nilai universal. 17 
Dalam konteks tersebut maka pendidikan tinggi di Indonesia diharapkan 
menjadi kunci bagi kemajuan bangsa dengan menghasilkan lulusan yang berkarakter, 
cerdas, dan terampil; memajukan ilmu pengetahuan, teknologi dan seni baik melalui 
adaptasi kemajuan ipteks untuk kemakmuran bangsa, maupun melalui penciptaan 
inovasi yang relevan bagi pembangunan. Pada saat yang sama perguruan tinggi juga 
diharapkan menjadi suluh bagi demokratisasi dan perkembangan sosial masyarakat 
serta pemersatu bangsa. Agar perguruan tinggi bisa menjalankan perannya secara 
optimal merespons perubahan dengan cepat dan menggunakan sumberdayanya 
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secara efisien dan efektif, maka otonomi perguruan tinggi merupakan salah satu 
prasyarat yang utama. Otonomi perguruan tinggi yang sehat harus disertai dengan 
akuntabilitas yang baik.  
Perguruan tinggi sebagai sebuah organisasi tidak terlepas dari perlunya 
leadership dan manajemen yang baik. Pimpinan perguruan tinggi harus memiliki 
pengetahuan tentang leadership dan manajemen perguruan tinggi. Perguruan tinggi 
yang tidak memiliki manajemen dan leadership yang baik akan berakibat fatal, 
karena akan mengalami ketidakberdayaan dalam menghasilkan sumber daya manusia 
yang berkualitas. 
Ted Wall seorang guru besar manajemen pendidikan dari Amerika Serikat 
sebagaimana yang dikutip oleh Syahrial Abbas menyatakan bahwa proses 
pembelajaran leadership dan manajemen perguruan tinggi terakumulasi dalam 
konsep VALUE singkatan dari View, Appreciate, List, Understand, dan Evaluate.18 
1) View bermakna pandangan atau pendapat. Esensi view memandang 
kepemimpinan dan praktik manajemen dalam perspektif budaya. Seorang pemimpin 
harus memahammi budaya dimana praktik manajemen dan leadership dijalankan. 
Leadership dan praktik manajemen yang diterapkan di Amerika belum tentu cocok 
diterapkan di Indonesia karena perbedaan budaya. 
2) Appreciate bermakna menghargai. Apresiasi terhadap tujuan leadership dan 
praktik manajemen harus dilihat secara hati-hati, dengan mendiskusikan apa yang 
menjadi tujuan dari praktik manajemen yang diterapkan di perguruan tinggi. 
Menghargai orang lain yang dilakukan oleh pimpinan perguruan tinggi, dapat 
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dilakukan dengan menempatkan seseorang sesuai dengan kompetensinya. Hal ini 
akan meningkatkan produktifitas dan memperkuat spesialisasi di bidang tertentu.
 19 
3) List bermakna daftar. Ketika leadership dan manajemen dilaksanakan, maka 
pimpinan perguruan tinggi hendaklah menysun daftar potensi yang dimiliki pada 
perguruan tinggi tersebut. Dalam konteks ini seorang pimpinan perguruan tinggi 
harus memiliki daftar skala prioritas dapat berupa urutan waktu, maupun materi 
kegiatan. 
4) Understand maksudnya memahami sesuatu. Seorang pemimpin harus 
memahami implikasi dari penerapan leadership dan manajemen pada suatu 
perguruan tinggi dengan mengidentifikasikan dan memahami beberapa hal penting 
seperti dukungan, hambatan dan tantangan yang mungkin disikapi dalam situasi 
tertentu. 
5) Evaluation bermakna penilaian. Seorang pemimpin harus melakukan 
penilaian terhadap langkah yang ditempuh dalam menetapkan praktik manajemen. 
Pemimpin pergruuan tinggi harus merefleksikan; tujuan, pembelajaran, adaptasi, 
kebutuhan dan dukungan yang diperlukan dalam manajemen perguruan tinggi. 
Dapat disimpulkan value (view, appreciate, list, understand, dan evaluate) 
merupakan unsur dasar dalam leadership dan manajemen perguruan tinggi. 
Perguruan tinggi sebagai lembaga pendidikan harus memiliki leadership dan 
manajemen yang jelas. Pemimpin perguruan tinggi harus mendasarkan praktik 
leadership dan manajemen pada unsur-unsur dasar ini sehingga dapat membawa 
perguruan tinggi pada manajemen yang berkualitas. Kualitas manajemen pendidikan 
merupakan perwujudan kualitas diri pimpinannya. 
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Sementara itu Sudarwan Danim dari hasil kajiannya terhadap beberapa 
referensi menemukan enam karakteristik kepemimpinan pendidikan yang efektif  
adalah: 
1) Pemahaman otensitas sejarah keberadaan organisasi. Tantangan kemepimpinan 
adalah untuk mengetahui sejarah organisasi, bagaimana membesarkan, dan 
bagaimana mempromosikannya. Kepemimpinan yang baik akan mampu 
menerima realitas sejarah organisasi yang dipimpinnya. 
2) Memahami otensitas sumber-sumber organisasi. Dalam dimensi ini 
kepemimpinan fokus pada kompetensi individu dan organisasi. Tantangan 
kepemimpinan adalah untuk memastikan bahwa orang yang dipekerjakan untuk 
pekerjaan yang benar dengan sumber-sumber yang relevan. 
3) Memahami otensitas struktur organisasi. Tantangan kepemmimpinan dalam 
dimensi ini adalah menginspirasi orang memiliki komitmen pada perannya dalam 
organisasi. Keterlibatan tersebut akan memupuk kekuatan untuk membesarkan 
organisasi serta memiliki militansi dan loyalitas yang mengagumkan. 
4) Memahami otensitas kekuatan organisasi. Kekuatan organisasi adalah energi 
yang menggerakkan organisasi. Pemimpin organisasi harus mampu menciptakan 
sebuah pergeseran posisi untuk berbagi kekuasaan atau pemberdayaan. 
5) Memahami otensitas misi organisasi. Mengantisipasi masa depan adalah 
tantangan kepemimpinan dalam dimensi ini. Oleh karena itu, seorang leader harus 
memiliki prediksi futuris dalam merencanakan segala tindakan dalam organisasi 
sebagai upaya antisipatif menghadapi dinamika organisasi. 
6) Memahami otensitas makna organisasi.20 Tantangan kepemimpinan dalam 
dimensi ini adalah persepsi dalam logika air yang bening. Tidak ada yang stabil, 
ketidakpastian selalu ada di balik tindakan apapun yang harus diambil. 
  Dari uraian di atas dapat dipahami bahwa untuk menjadi seorang pemimpin 
yang efektif secara alami hanya memerlukan seseorang untuk berhenti berusaha 
menjadi orang lain beberapa kombinasi dari orang lain. Tentu saja pemimpin yang 
efektif mulai dengan diri sendiri. Pelatihan kepemimpinan diperlukan untuk 
memungkinkan orang dapat bekerja secara efesian dan efektif dan posisinya untuk 
meningkatkan kekuatan alami dalam rangka memenuhi tujuannya. Kepemimpinan 
tidak hanya berorientasi pada diri pemimpin semata, juga orang yang dipimpinnya. 
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Sudarwan Danim, Kepemimpinan, h. 20-21. 
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B. Teori-Teori Tentang Iklim Organisasi 
1. Pengertian Iklim Organisasi 
Dalam bekerja, lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap sikap kerja 
dan menentukan kinerja kerja pegawai. Lingkungan kerja yang menyenangkan 
membuat sikap pegawai positif dan memberi dorongan untuk bekerja lebih tekun 
dan lebih baik. Sebaliknya, jika situasi lingkungan tidak menyengangkan mereka 
cenderung meninggalkan lingkungan tersebut. Lingkungan dalam ini biasanya 
disebut dengan istilah iklim organisasi. Menyadari betapa iklim organisasi memiliki 
kontribusi yang cukup signifikan terhadap setiap individu di organisasi, maka 
tentang iklim organisasi sangat penting untuk diketahui. 
Muhammad Arni menyatakan iklim organisasi yang penuh persaudaraan 
mendorong para anggota organisasi berkomunikasi secara terbuka, rileks, ramah 
tamah dengan anggota yang lain. Sedangkan iklim negatif menjadikan anggota tidak 
berani berkomunikasi secara terbuka.
21
 Suatu organisasi dengan iklim yang baik 
akan membantu pengurus dapat berkomunikasi dengan pimpinannya, sebaliknya jika 
iklim organisasi negatif maka komunikasi tidak terjalin dengan baik dan 
mengakibatkan kinerja bawahan menurun.  
Sebuah iklim organisasi yang sehat akan menciptakan kekokohan dan 
keteraturan dalam organisasi, dan pola perjuangan yang disukai oleh Allah swt. 
Ibarat barisan yang rapi, keteraturan akan mendatangkan keberkahan organisasi dan 
kemajuan di masa-masa yang akan datang. Hal ini dijelaskan oleh Allah swt. dalam 
Q.S. Ash Shaff/61: 4. 
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Muhammad Arni, Komunikasi Organisasi (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2001), h. 85. 
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                       
Terjemahnya: 
Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang di jalan-Nya dalam 




Kandungan ayat tersebut adalah tentang manfaat serta konsep-konsep dalam 
berorganisasi, bekerja dalam sebuah barisan yang teratur dan kokoh. Dalam surat ini, 
terdapat lima konsep besar yang harus ada untuk mewujudkan organisasi yang 
kokoh, yaitu: kesesuaian konsep dan pelaksanaan dalam organisasi, soliditas tim, 
ketepatan mengukur dan mengetahui kekuatan dan tantangan, konsep kesungguhan 
dalam bekerja dan berjuang, serta memiliki kader yang militan (kader yang solid). 
  Perguruan tinggi adalah satuan pendidikan yang menyelenggarakan 
pendidikan tinggi, kelembagaannya dapat berupa akademi, politeknik, sekolah 
tinggi, institut, atau universitas. Perguruan tinggi berkewajiban menyelenggarakan 
pendidikan, penelitian, dan pengabdian pada masyarakat.
 23
 Ketiga kewajiban inilah 
dinamakan tridharma perguruan tinggi dan aspek yang membedakan antara 
perguruan tinggi dengan lembaga pendidikan yang menyelenggarakan pendidikan 
dasar dan menengah. 
  Iklim organisasi merupakan faktor penting yang menentukan kehidupan 
suatu organisasi. Seperti yang dikemukan oleh Gibson  bahwa iklim organisasi 
adalah sifat lingkungan kerja atau lingkungan psikologis dalam organisasi yang 
dirasakan oleh para pekerja atau anggota organisasi dan dianggap dapat 
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Syahrial Abbas, loc. cit.  
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mempengaruhi sikap dan perilaku pekerja terhadap pekerjaanya.
24
 Iklim organisasi 
mencerminkan kondisi internal suatu organisasi karena iklim hanya dapat dirasakan 
oleh anggota organisasi tersebut, dan iklim dapat menjadi sarana untuk mencari 
penyebab perilaku negatif yang muncul pada karyawan. Pada lingkup perguruan 
tinggi dikenal istilah atmosfer akademik yang semakna dengan iklim organisasi 
karena berkaitan dengan suasana kampus. 
Iklim organisasi bukanlah sebuah situasi dan kondisi yang tercipta secara 
natural, tetapi merupakan hasil ikhtiar semua manusia yang terlibat dalam sebuah 
organisasi. Oleh karena itu, iklim organisasi perlu ditata sedemikian rupa agar 
memiliki dampak terhadap peningkatan kinerja organisasi. Tanggungjawab tersebut 
bukan hanya menjadi kewajiban pimpinan semata, tetapi bahkan unit terkecil dalam 
organisasi memiliki kontribusi terhadap penciptaan iklim organisasi yang baik. 
Menurut Tagiuri dan Litwin sebagaimana yang dikutip oleh Wirawan 
menyatakan, iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi 
yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, 
mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu 
karakteristik atau sifat organisasi.
25
 Iklim organisasi juga dapat bermakna suatu 
kualitas lingkungan internal organisasi yang dialami oleh anggotanya, 
mempengaruhi perilakunya, dan dapat dideskripsikan dengan nilai-nilai karakteristik 
organisasi.
 26
 Definisi ini menyiratkan dua hal, yakni jika kualitas lingkungan 
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internal baik, maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Demikian juga sebaliknya 
jika iklim organisasi buruk, maka kinerja karyawan juga buruk. 
Dengan memperhatikan pengertian iklim organisasi, dan dipadukan dengan 
konsep iklim organisasi pendidikan, maka iklim organisasi pendidikan dapat di 
rumuskan sebagai kondisi kultural organisasi yang memberikan ruang dalam 




Dari definisi tersebut dapat disimpulkan definisi iklim organisasi adalah, 
persepsi anggota organisai baik individu maupun kelompok dan pihak lain yang 
berhubungan dengan organisasi (misalnya: suplier, nasabah, konsultan, dan lain-lain) 
secara rutin tentang lingkungan internal organisasi yang akan mempengaruhi sikap 
dan perilaku anggota organisasi, serta menentukan kinerja organisasi. 
Di perguruan tinggi iklim organisasi disebut sebagai suasana atau atamosfer 
akademik yang didefinisikan sebagai kondisi yang dibangun untuk 
menumbuhkembangkan semangat dan interaksi akademik antara mahasiswa-dosen-
tenaga kependidikan, pakar, dosen tamu, nara sumber, untuk meningkatkan mutu 
kegiatan akademik, di dalam maupun di luar kelas. Suasana akademik yang baik 
ditunjukkan dengan perilaku yang mengutamakan kebenaran ilmiah, 
profesionalisme, kebebasan akademik dan kebebasan mimbar akademik, serta  
penerapan etika akademik secara konsisten.
28
 
Penilaian terhadap iklim organisasi di lembaga pendidikan akan dilakukan 
melalui persepsi steakholder terhadap apa yang dilihat, dirasakan dan dipikirkan 
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pada lingkungan kerjanya. Indikator yang digunakan untuk mengukur iklim 
organisasi lembaga pendidikan, yaitu kondisi fisik pekerjaan dan kondisi sosial 
pekerjaan, yamg meliputi tingkat kesejaterahan dan penghargaan, sarana dan 
prasarana, pangendalian, iklim kepemimpinan, komunukasi dan intraksi, perumusan 
tujuan dan pengambilan keputusan. 
2. Iklim Organisasi di Lembaga Pendidikan 
Organisasi pada prinsipnya bukan sekedar alat untuk menyediakan barang 
dan jasa, tetapi dapat dimanfaatkan sebagai alat pencapaian tujuan. Organisasi 
merupakan pengkondisian lingkungan agar lebih terarah, sehingga orang-orang yang 
terlibat di dalamnya dapat bekerja sesuai dengan aturan-aturan dan ketetapan yang 
telah digariskan. Karena organisasi merupakan setting lingkungan, maka tercipta 
perilaku-perilaku tertentu untuk mencapai tujuannya.  
Iklim organisasi penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi 
seseorang tentang apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi 
penentuan tingkah laku anggota selanjutnya. Iklim ditentukan oleh seberapa baik 
anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh organisasi. Oleh karena itu, iklim 
organisasi adalah suatu karakteristik yang menggambarkan lingkungan psikologis 
organisasi yang menunjukkan isi dan kekuatan dari pengaruh antara nilai, norma, 
sikap, perilaku dan perasaan anggota organisasi.  
Iklim organisasi adalah lingkungan internal atau psikologi organisasi. Iklim 
organisasi mempengaruhi praktik dan kebijakan sumber daya manusia (SDM) yang 
diterima oleh anggota organisasi. Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan 
memiliki iklim organisasi yang berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang 
di dalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan perbedaan 
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tersebut. Semua organisasi tentu memiliki strategi dalam memanajemen SDM. Iklim 
organisasi yang terbuka memacu karyawan untuk mengutarakan kepentingan dan 
ketidakpuasan tanpa adanya rasa takut akan tindakan balasan dan perhatian. 
Ketidakpuasan seperti itu dapat ditangani dengan cara yang positif dan bijaksana. 
Iklim keterbukaan, bagaimanapun juga hanya tercipta jika semua anggota memiliki 
tingkat keyakinan yang tinggi dan mempercayai keadilan tindakan.
29
  Iklim 
organisasi berkaitan dengan delapan standar dan indikator yang harus diciptakan 
dalam sebuah organisasi, yakni; 
Pertama struktur, berkaitan dengan perasaan mengenai hambatan dan 
kebebasan untuk bertindak serta melakukan penyesuaian diri terhadap tugas-tugas 
yang diberikan. Kedua, tanggung jawab, Hal ini berkaitan dengan perasaan dosen 
mengenai pelaksanaan tugas organisasi yang diemban dengan rasa tanggung jawab 
atas hasil yang dicapai, karena mereka terlibat di dalam proses yang sedang berjalan. 
Ketiga, risiko, perasaan akan keadaan risiko dan tantangan dalam pekerjaan dan 
dalam organisasi. Keempat kehangatan, yakni adanya kelompok sosial yang 
bersahabat dan informal. Kelima dukungan, sifat suka membantu manajer dan rekan 
kerja sebagai bentuk dukungan bersama. Keenam  standar, adalah kegunaan yang 
dirasakan dari tujuan implisit dan eksplisit serta tandar kinerja. Ketujuh konflik, 
perasaan bahwa manajer dan pekerja lain ingin mendengar opini yang berbeda. 
Kedelapan identitas, berkaitan dengan perasaan dosen mengenai perasaan bangga 
mereka memiliki organisasi dan kesediaan untuk berusaha lebih saat dibutuhkan.
 30
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Kedelapan indikator tersebut di atas, maka pimpinan dan segenap karyawan 
hendaknya berupaya mewujudkannya dalam interaksi organisasi. Dalam 
mempengaruhi kualitas iklim organisasi, para ahli merumuskan pengembangan 
pemikiran agar kepemimpinan dapat berpengaruh secara kuat terhadap organisasi. 
Kepemimpinan yang lemah maka akan gagal memberikan pengaruh terhadap iklim 
organisasi. Beberapa entri poin dalam memperbaiki kualitas iklim organisasi, yakni: 
a. Regional System Theorists 
Dalam organisasi yang penting adalah tujuan, peraturan dan teknologi. Oleh 
sebab itu, para ahli harus mencari jalan bagaimana mengembangkan struktur 
organinisasi yang paling cocok dengan tujuan organisasi dan tuntutan lingkungan. 
b. Human Resource Theorists 
Saling ketergantungan merupakan hal yang penting dalam organisasi. Oleh sebab 
itu, para ahli menekankan cara-cara untuk mengembangkan adanya kecocokan 
atau kesesuaian yang lebih baik antara keperluan, keterampilan, dan nilai-nilai 
sumber daya manusia dengan peraturan formal. 
c. Political Theorists 
Aliran ini menekankan bahwa masalah sentral dalam organisasi adalah memahami 
arti kekuasaan, konflik, dan penyebaran sumber-sumber yang langka. Manajer 
perlu mengetahui dan mengelola kekuasaan, koalisi, dan konflik tersebut menjadi 
bermakna bagi dinamisasi organisasi. 
d. Symbolic Theorists31  
Perhatian menurut aliran ini ditekankan pada persoalan tentang organisasi.  
Dalam pandangan ini manajer harus menyandarkan diri pada gambaran, 
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keberhasilan dan kadang-kadang kekuasaan untuk membawa suatu kesamaan 
aturan dalam organisasi. 
 Pemimpin pendidikan apabila memandang dan menempatkan organisasi 
melalui empat kerangka tersebut, mereka berarti dapat menghargai kedalaman dan 
kekompleksitasan kehidupan organisasi. Keberhasilan para pemimpin mengandalkan 
pada intuisi kerangka yang berbeda-beda, tetapi bila perlu keterpaduan (blending) 
dari keempat kerangka tersebut pragmatis, teori kepribadian dan organisasi. 
Pandangan modern terhadap organisasi memberikan pengaruh terhadap eksistensi 
pemimpin, sebab hubungan antara organisasi dengan pemimpin merupakan satu 
hubungan fungsional yang tidak dapat dipisahkan. Kualitas kepemimpinan akan 
menjamin adanya iklim organisasi yang baik dan member kenyamanan kepada 
seluruh komponen untuk bekerja dan berkreasi dengan penuh tanggungjawab. 
  Perguruan tinggi sebagai organisasi  atau lembaga nirlaba memerlukan 
penerapan manajemen. Dalam menjalankan kegiatannya, perguruan tinggi 
menerapkan fungsi-fungsi manajemen yang terdiri dari perencanaan, 
pengorganisasian, penggerakan, dan pengawasan. Fungsi-fungsi tersebut dijalankan 
oleh otoritas kepemimpinan secara proporsional. 
  Perencanaan pada perguruan tinggi didasarkan pada tridharma perguruan 
tinggi, yaitu pendidikan dan pengajaran, penelitian, dan pengabdian pada 
masyarakat. Perencanaan dalam bidang pendidikan dan pengajaran berkaitan dengan 
visi akademik perguruan tinggi. Perencanaan dalam bidang penelitian 
menggambarkan kegiatan perguruan tinggi dalam riset baik untuk jangka pendek, 
menengah, maupun jangka panjang. Sedangkan perencanaan dalam bidang 
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pengabdian pada masyarakat merupakan serangkaian penyusunan aktivitas 
perguruan tinggi dalam bidang pengabdian pada masyarakat. 
  Pengorganisasian merupakan fungsi pengisian staf yang sesuai untuk setiap 
tugas dan kedudukan. Staf dan karyawan pada perguruan tinggi memiliki perbedaan 
dengan staf karyawan pada organisasi pada umumnya. Staf dan karyawan pada 
perguruan tinggi memiliki tugas yang khas dan karakteristik tersendiri. Ada empat 
kelompok karyawan pada perguruan tinggi, yakni: karyawan akademik adalah para 
dosen dan peneliti, karyawan administrasi, karyawan penunjang akademik, dan 
karyawan penunjang lain.
 32
 Keempat kelompok karyawan tersebut sistem kerjanya 
terpola dan sistemik. 
  Penggerakan (actuating) atau pengorganisasian adalah tindakan yang 
mengusahakan hubungan-hubungan kelakuan yang efektif antara orang-orang, 
sehingga mereka dapat bekerjasama secara efisien.
 33
 Dengan demikian mereka dapat 
memperoleh kepuasan pribadi dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Dalam lingkup 
perguuan tinggi, tugas penggerakan adalah tugas memanfaatkan dan menggerakkan 
seluruh manusia yang bekerja pada suatu perguruan tinggi, agar masing-masing 
bekerja sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
  Pengawasan adalah fungsi terakhir manajemen, namun bukan berarti yang 
lain kurang penting. Pengawasan adalah pengamatan dan pengukuran, apakah 
pelaksanaan dan hasil kerja sudah sesuai dengan perencanaan atau tidak. Jika tidak 
sesuai dengan rencana, apa kendalanya dan bagaimana menghilangkan kendala 
tersebut agar hasil kerja dapat sesuai dengan apa yang diharapkan. Fungsi 
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pengawasan tidak harus dilakukan hanya di akhir tahun anggaran, tetapi justru 
secara berkala sebagai upaya meminimalisir kegagalan. Dengan pengawasan melekat 
yang dilakukan oleh segenap komponen organisasi, maka seluruh karyawan akan 
memiliki motivasi tinggi dalam bekerja tanpa harus terbelenggu kreativitasnya. 
Iklim organisasi memiliki kaitan dengan kinerja karena iklim organisasi 
menjembatani praktik-praktik pengelolaan sumber daya manusia dengan 
produktifitasnya, bila sebuah organisasi berperan serta dalam penciptaan iklim 




Dengan kata lain kinerja anggota dalam suatu organisasi dapat dipengaruhi 
oleh iklim organisasi itu sendiri. Iklim organisasi akan menunjang komunikasi yang 
baik, dan akan berpengaruh pada kinerja karyawan menjadi lebih baik lagi. 
Penciptaan iklim organisasi yang kondusif adalah merupakan tugas dan 
tanggungjawab semua komponen yang terlibat dalam sebuah organisasi. 
3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Iklim Organisasi 
Oleh sejumlah pakar dikemukakan beberapa hal yang dapat mempengaruhi 
penciptaan iklim organisasi yang kondusif dalam sebuah organisasi, yaitu: 
a. Manajer atau pimpinan 
Pimpinan yang menggunakan orientasi hubungan kemanusiaan lebih 
menopang iklim yang kondusif daripada pimpinan yang menggunakan orientasi 
tugas.
35
  Pada dasarnya setiap tindakan yang diambil oleh pimpinan atau manajer 
mempengaruhi iklim  dalam beberapa hal, seperti aturan-aturan, kebijakan-
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kebijakan, dan prosedur-prosedur organisasi terutama masalah-masalah yang 
berhubungan dengan masalah personalia, distribusi imbalan, gaya komunikasi, cara-
cara yang digunakan untuk memotivasi, teknik-teknik dan tindakan pendisiplinan, 
interaksi antara manajemen dan kelompok, interaksi antar kelompok, perhatian pada 
permasalahan yang dimiliki karyawan dari waktu ke waktu, serta kebutuhan akan 
kepuasan dan kesejahteraan karyawan. 
b. Tingkah laku karyawan 
Tingkah laku karyawan mempengaruhi iklim melalui kepribadian mereka, 
terutama kebutuhan mereka dan tindakan-tindakan yang mereka lakukan untuk 
memuaskan kebutuhan tersebut. Komunikasi karyawan memainkan bagian penting 
dalam membentuk iklim. Cara seseorang berkomunikasi menentukan tingkat sukses 
atau gagalnya hubungan antar manusia. Orientasi komunikasi adalah intimacy 
(keintiman) kadar kohesifitas karyawan dalam organisasi.
36
 Berdasarkan gaya 
normal seseorang dalam hidup atau mengatur sesuatu, dapat menambahnya menjadi 
iklim yang positif atau dapat juga menguranginya menjadi negatif. Orientasi 
komunikasi sangat menentukan suasana organisasi apakah kondusif atau justru 
buruk. 
c. Tingkah laku kelompok kerja 
Terdapat kebutuhan tertentu pada kebanyakan orang dalam hal hubungan 
persahabatan, suatu kebutuhan yang seringkali dipuaskan oleh kelompok dalam 
organisasi. Kelompok-kelompok berkembang dalam organisasi dengan dua cara, 
yaitu secara formal, utamanya pada kelompok kerja; dan informal, sebagai kelompok 
persahabatan atau kesamaan minat.  
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d. Faktor eksternal organisasi 
  Sejumlah faktor eksternal organisasi mempengaruhi iklim pada organisasi 
tersebut. Diantara lingkungan eksternal organisasi adalah budaya (culture), iklim 
ekonomi, hukum dan politik, dan pendidikan.
 37
 Keadaan ekonomi adalah faktor 
utama yang mempengaruhi iklim. Contohnya dalam perekonomian dengan inflasi 
yang tinggi, organisasi berada dalam tekanan untuk memberikan peningkatan 
keuntungan sekurang-kurangnya sama dengan tingkat inflasi. Seandainya 
pemerintah telah menetapkan aturan tentang pemberian upah dan harga yang dapat 
membatasi peningkatan keuntungan, karyawan mungkin menjadi tidak senang dan 
bisa keluar untuk mendapatkan pekerjaan pada perusahaan lain. Di lain pihak, 
ledakan ekonomi dapat mendorong penjualan dan memungkinkan setiap orang 
mendapatkan pekerjaan dan peningkatan keuntungan yang besar, sehingga hasilnya 
iklim menjadi lebih positif. 
  Setiap organisasi memiliki suasana sendiri yang membedakan dengan 
organisasi lain, dimana iklim tersebut membawa pengaruh pada anggotanya. Iklim 
digambarkan sebagai sesuatu yang terdiri dari berbagai atribut yang dapat dilihat 
dari cara organisasi tersebut memperlakukan anggotanya yang berkaitan dengan 
sikap dan harapan individu tehadap organisasi. Dengan adanya pencapaian iklim 
organisasi yang sehat merupakan langkah untuk merubah sikap kerja karyawan 
kearah positif, karena dengan itu kebutuhan mereka lebih terpenuhi, dan diharapkan 
para karyawan dapat termotivasi bekerja secara maksimal. Iklim organisasi yang 
sehat akan membentuk paradigma dan tingkah laku berdasarkan nilai-nilai positif 
yang dikembangkan oleh organisasi. 
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C. Manajemen Kinerja  
Kinerja (performance) menjadi isu dunia saat ini, terutama di negara-negara 
berkembang. Hal tersebut terjadi antara lain sebagai konsekuensi tuntutan 
masyarakat terhadap kebutuhan akan pelayanan prima atau pelayanan yang bermutu 
tinggi. Mutu yang tinggi dalam pelayanan tidak terpisahkan dari standar, karena 
kinerja diukur berdasarkan standar.   
1. Pengertian Manajemen Kinerja 
 Manajemen kinerja adalah proses untuk mengidentifikasi, mendorong, 
mengukur, mengevaluasi, meningkatkan, dan memberi penghargaan atas kinerja 
karyawan.
38
 Kata kinerja (performance) dalam konteks tugas,  sama dengan prestasi 
kerja. Kinerja menekankan pada apa yang dihasilkan dari fungsi-fungsi suatu 
pekerjaan atau apa yang keluar (out-come). Bila disimak lebih lanjut dari apa yang 
terjadi dalam sebuah pekerjaan atau jabatan adalah suatu proses yang mengolah 
input menjadi output (hasil kerja).  
 Dalam konteks organisasi, manajemen kinerja adalah proses yang digunakan 
pengusaha atau pimpinan organisasi untuk memastikan pegawai bekerja searah 
dengan tujuan organisasi.
39
 Penggunaan indikator kunci untuk mengukur hasil 
kinerja individu, bersumber dari fungsi-fungsi yang diterjemahkan dalam tindakan 
dengan landasan standar yang jelas dan tertulis. Mengingat kinerja mengandung 
komponen kompetensi dan produktifitas hasil, maka hasil kinerja sangat tergantung 
pada tingkat kemampuan individu dalam pencapaiannya. Hasil kinerja seseorang 
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atau organisasi akan mencerminkan prestasi kerja dari seseorang atau organisasi 
tersebut. 
2. Teori Motivasi dalam Peningkatan Kinerja 
Menurut Dheeraj Mehrotra,
40
 seorang pimpinan baik sebagai supervisor, 
guru, kepala sekolah, pendamping kegiatan, harus mengetahui apa yang diinginkan 
atau akan didapat oleh siswa, pengguna jasa atau konsumen. Komitmen dari seluruh 
individu yang terlibat dibutuhkan dari pimpinan sampai level bawah untuk 
membentuk dan menyebarkan nilai kualitas kerja yang tinggi sehingga keberlanjutan 
tujuan kegiatan dapat tercapai. Abraham Maslow menawarkan jawaban sistematis 
atas pertanyaan tersebut melalui teorinya yang tersohor, yakni teori hirarki 














        
                    Sumber: Richard L. Daft, 2000 
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 Dari gambar tersebut di atas dapat diidentifikasi lima tipe umum dari 
kebutuhan yang memotivasi dalam urutan yang semakin meningkat: 
1) Kebutuhan fisik (physiological needs). Pada saat ini kebutuhan tersebut 
merupakan kebutuhan yan paling kuat dan mendasar diantara yang lain. Dalam 
hal ini seseorang sangat membutuhkan oksigen untuk bernapas, air untuk 
diminum, makanan, papan, sandang, buang hajat kecil maupun besar, seks, dan 
fasilitas-fasilitas yang dapat berguna untuk kelangsungan hidupnya, ini 
merupakan contoh kebutuhan fisiologis. 
2) Kebutuhan rasa aman (safety needs). Sebenarnya tidak bisa dipungkiri, pada 
awalnya mayoritas dari aktifitas kehidupan manusia ini adalah untuk memenuhi 
kebutuhan fisik. Kebutuhan level kedua, yakni kebutuhan akan rasa aman dan 
(safety needs) muncul dan memainkan peranan dalam bentuk mencari tempat 
perlindungan, membangun privacy individual (kebebasan individu), 
mengusahakan keterjaminan finansial, tambahan tunjangan, dan jaminan kerja. 
3) Kebutuhan penerimaan (belongingness needs). Ketika kebutuhan fisik akan 
makan, papan, sandang berikut kebutuhan keamanan telah terpenuhi, maka 
seseorang beralih pada kebutuhan berikutnya yakni kebutuhan untuk dicintai 
dan disayangi (love and belonging needs). Dalam hal ini seseorang mencari dan 
menginginkan sebuah persahabatan, menjadi bagian dari sebuah kelompok, dan 
yang lebih bersifat pribadi seperti mencari kekasih atau memiliki anak  
merupakan pengaruh dari munculnya kebutuhan ini. 
4) Kebutuhan penghargaan (esteem needs). Kebutuhan ini berhubungan dengan 
hasrat untuk memiliki kesan positif dan menerima perhatian, pengakuan dan 
apresiasi dari orang lain.  
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5) Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization needs). Ketika kebutuhan akan 
penghargaan telah terpenuhi, maka kebutuhan lainnya yang menduduki tingkat 
teratas adalah aktualisasi diri. Kebutuhan aktualisasi diri dalam organisasi dapat 
berupa memberikan peluang pada seseorang untuk tumbuh kreatif, dan 
memperoleh pelatihan untuk penugasan dan peningkatan yang menantang.  
Perluasan lebih lanjut dari teori Maslow datang dari usaha Alderfer yang 
memperkenalkan tiga kelompok inti dari kebutuhan, yakni kebutuhan akan 
keberadaan (existence), kebutuhan berhubungan (relatedness) dan kebutuhan untuk 
berkembang (growth need) atau sering disebut dengan teori ERG. Apabila 
dibandingkan dengan teori Maslow, kebutuhan akan keberadaan kira-kira sama 
artinya dengan kebutuhan fisik/fisiologisnya Maslow. Kebutuhan berhubungan bisa 
dipersamakan dengan kebutuhan sosial atau faktor pemeliharaan, sedangkan 
kebutuhan untuk berkembang identik dengan kebutuhan aktualisasi diri atau faktor 
motivasi. Dalam hal ini, Alderfer lebih menyukai perincian kebutuhan yang didasari 
pada kontinum, dari pada dengan hirarki seperti Maslow. Alderfer juga tidak 
menyatakan bahwa tingkat yang dibawah harus dipenuhi terlebih dahulu sebelum 
memuaskan tingkat kebutuhan diatasnya.
42
 Teori Alderfer masih menunjukkan sifat-
sifat umum dan kurang mampu menjelaskan kompleksnya teori motivasi, disamping 
kurang memberikan kesiapan untuk bisa diterjemahkan kedalam praktek manajemen. 
Tokoh motivasi lain yang melakukan penelitian tentang desakan manusia 
untuk berprestasi adalah Mc. Clelland. Berdasarkan hasil penelitiannya, dapat 
dikemukakan bahwa kebutuhan untuk berprestasi itu adalah suatu motif yang 
berbeda dan dapat dibedakan dari kebutuhankebutuhan lainnya. Menurut Mc. 
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Clelland, seseorang dianggap mempunyai motivasi untuk berprestasi jika ia 
mempunyai keinginan untuk melakukan suatu karya yang lebih baik dari prestasi 
karya orang lain. Dalam kaitan ini Mc. Clelland mengelompokkan adanya tiga 
macam kebutuhan, yaitu kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan untuk berafiliasi, 
dan kebutuhan untuk kekuasaan. Adapun beberapa karakteristik dari orang-orang 
yang berprestasi tinggi antara lain: 1) suka mengambil resiko yang moderat; 2) 




Teori lain tentang motivasi adalah teori motivasi Mc. Gregor yang 
mengemukakan teori X dan teori Y sebagai hasil klasifikasi dari dua jenis tipe 
manusia yaitu tipe X dan tipe Y. Menurut teori X, pada dasarnya manusia itu 
cenderung berperilaku negatif dengan ciri-ciri sebagai berikut: 1) tidak senang 
bekerja dan apabila mungkin akan berusaha mengelakkannya; 2) karenanya manusia 
harus dipaksa, diawasi atau diancam dengan berbagai tindakan positif agar tujuan 
organisasi tercapai; 3) para pekerja akan berusaha mengelakkan tanggung jawab dan 
hanya akan bekerja apabila menerima perintah untuk melakukan sesuatu; dan 4) 
kebanyakan pekerja akan menempatkan pemuasan kebutuhan fisiologis dan 
keamanan di atas faktor-faktor lain yang berkaitan dengannya dan tidak akan 
menunjukkan keinginan atau ambisi untuk maju.  
Sementara itu teori Y menyatakan bahwa manusia itu pada dasarnya 
cenderung berperilaku positif dengan ciri-ciri sebagai berikut: 1) para pekerja 
memandang kegiatan bekerja sebagai hal yang alamiah seperti halnya beristirahat 
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dan bermain; 2) para pekerja akan berusaha melakukan tugas tanpa terlalu diarahkan 
dan akan berusaha mengendalikan diri sendiri; 3) pada umumnya para pekerja akan 
menerima tanggungjawab yang lebih besar; dan 4) mereka akan berusaha 
menunjukkan kreativitasnya, dan oleh karenanya akan berpendapat bahwa 
pengambilan keputusan merupakan tanggungjawab mereka juga dan bukan semata-
mata tanggungjawab orang yang menduduki jabatan manajerial.
44
 Dengan teori ini, 
maka semua bagian organisasi merasa memiliki dan bertanggungjawab terhadap 
organisasi. 
Disisi lain, Vroom mengajukan pendekatan motivasi yang dapat diterima 
secara umum, yakni model harapan (expectancy model) atau dikenal juga sebagai 
teori harapan. Vroom menjelaskan bahwa motivasi adalah hasil dari tiga faktor 
yaitu: seberapa besar seseorang menginginkan imbalan (valensi), perkiraan orang itu 
tentang kemungkinan bahwa upaya yang dilakukan akan menimbulkan prestasi yang 




Hubungan antar ketiga faktor itu dapat dijelaskan sebagai berikut: valensi 
mengacu kepada kekuatan preferensi seseorang untuk memperoleh imbalan. Ini 
merupakan ungkapan kadar keinginan seseorang untuk mencapai suatu tujuan. 
Harapan adalah kadar kuatnya keyakinan bahwa kerja akan menghasilkan 
penyelesaian tugas. Sedangkan instrumentalitas menunjukkan keyakinan pegawai 
bahwa ia akan memperoleh suatu imbalan apabila tugas dapat diselesaikan. Hasil 
ketiga faktor tersebut adalah motivasi, yakni kekuatan dorongan untuk melakukan 
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suatu tindakan. Kombinasi yang menimbulkan motivasi adalah valensi positif yang 
tinggi, tinggi harapan dan tinggi instrumentalitas. Dengan adanya model harapan ini, 
maka para manajer organisasi akan dipaksa untuk menguji proses timbulnya 
motivasi secara seksama. Model ini juga mendorong untuk merancang iklim 
motivasi yang dapat memperbesar timbulnya perilaku pegawai yang diharapkan. 
Dengan memahami kebutuhan manusia tersebut di atas, pimpinan atau 
manajer dalam sebuah organisasi dapat mengelola keragaman motivasi dan 
kebutuhan melalui manajemen sumber daya manusia. Ketersediaan ruang dalam 
organisasi untuk meraih lima hirarki kebutuhan tersebut akan menciptakan motivasi 
yang tinggi dalam diri manusia (pekerja) untuk meningkatkan kinerjanya. Demikian 
juga sebaliknya jika lima kebutuhan tersebut tidak terpenuhi maka kinerja karyawan 
akan berpotensi menurun. 
3. Strategi Mengelola Kinerja 
Manajemen kinerja merupakan suatu proses dalam manajemen sumber daya 
manusia. Pada penetapan tujuan, aktivitasnya diarahkan untuk meningkatkan 
prestasi kerja berarti proses aktivitasnya diawali dengan penetapan tujuan dan 
berakhir dengan evaluasi kerja staf, baik secara individu maupun dalam kelompok 
semaksimal mungkin dengan bekal kompetensi yang dimilikinya. Peningkatan 
prestasi kerja perorangan pada gilirannya akan mendorong kinerja staf, yang 
kemudian akan merangsang minat dalam pengembangan pribadi dengan cara 
meningkatkan hasil kerja melalui prestasi pribadi dalam suatu organisasi. Proses 
penetapan tujuan membuka peluang kepada pegawai untuk sharing, yaitu 
memberikan kesempatan kepada pegawai untuk menyampaikan perasaannya tentang 
pekerjaan, sehingga terbuka jalur komunikasi dua arah antara pimpinan dan pegawai. 
 59 
Manajemen kinerja adalah pengintegrasian empat hal sebagai berikut: 
1) Integrasi vertikal: menghubungkan atau menyatukan sasaran bisnis, tim dan 
individu. 
2) Integrasi fungsional: menghubungkan strategi fungsional dalam organisasi 
pada bagian berbeda. 
3) Integrasi sumber daya manusia: menghubungkan aspek manajemen sumber 
daya manusia yang berbeda, terutama pengembangan organisasi, pengembangan dan 
imbalan sumber daya manusia, untuk mencapai pendekatan koheren bagi manajemen 
dan pengembangan manusia. 




Strategi manajemen kinerja bertujuan untuk memberi alat dimana hasil yang 
lebih baik dapat diperoleh dari organisasi, tim dan individu, dengan memahami dan 
mengelola kinerja dalam kerangka yang disepakati mengenai tujuan, standar dan 
kebutuhan kompetensi yang direncanakan. Hal tersebut melibatkan pengembangan 
proses pemahaman bersama mengenai apa yang akan dicapai dan pendekatan apa 
yang digunakan untuk mengelola dan mengembangkan manusia dalam jangka 
pendek, menengah dan jangka panjang. Strategi manajemen kinerja meliputi: 
1) Perbaikan kinerja dalam mencapai kefektifan organisasi dan individu. 
2) Strategi manajemen kinerja mengenai pengembangan karyawan. Perbaikan 
manajemen tidak akan tercapai kecuali ada proses yang efektif dan  berkelanjutan. 
3) Strategi manajemen kinerja mengenai pemuasan kebutuhan dan harapan dari 
semua pihak terkait organisasi, pemilik, manajemen, karyawan, pelanggan, dan 
                                                 
46Ibid., h. 87.  
 60 
masyarakat. Pelangan menginginkan sesuatu yang cepat, baik, murah, dan mudah.
 47
 
4) Strategi manajemen mengenai komunikasi dan keterlibatan. Hal ini bertujuan 
menciptakan iklim dialog yang berkelanjutan antara pimpinan dan anggota.
48
  
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen kinerja dapat 
memberi kontribusi kepada pengembangan organisasi dengan keterlibatan tinggi 
serta mengajak tim dan individu berpartisipasi dalam menetapkan sasaran. Jika 
manajemen kinerja tersebut diintegrasikan dengan baik, maka organisasi akan sehat 
dan siap menghadapi persaingan yang kompetitif. Strategi manajemen kinerja dapat 
diterapkan secara fleksibel sesuai dengan identifikasi masalah sebelumnya. 
4. Manajemen Kinerja Pegawai Negeri Sipil 
Dalam Undang-undang Nomor 43 Tahun 1999 dinyatakan manajemen 
pegawai negeri sipil (PNS) adalah keseluruhan upaya untuk meningkatkan efesiensi, 
efektifitas, dan derajat profesionalisme penyelenggaraan tugas, fungsi, dan 
kewajiban kepegawaian yang meliputi perencanaan, pengadaan, pengembangan 
kualitas, penempatan, promosi, penggajian, kesejahteraan dan pemberhentian.
49
 
Sistem kepegawaian yang berlaku di Indonesia belum memberikan perhatian 
yang memadai bagi pengelolaan kinerja para pegawai negeri sipilnya. Akibatnya 
kinerja PNS selalu bergerak pada tataran yang tidak memuaskan banyak pihak. 
Sekalipun dampak negatifnya telah terlihat jelas seperti lambatnya respon terhadap 
penangganan bencana alam, rendahnya kualitas pelayanan dasar kepada masyarakat, 
masih tingginya kasus pungutan liar, kurang efektifnya kebijakan pencegahan 
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pembalakan liar dan lain-lain, namun pendekatan yang sistematis terhadap 
peningkatan kinerja PNS dinilai masih berjalan di tempat.   
 Dalam pasal 12 Undang-Undang No. 43 Tahun 1999 tentang Perubahan Atas 
UU No. 8 Tahun 1974 tentang Pokok-pokok Kepegawaian dinyatakan bahwa: 
1) Manajemen pegawai negeri sipil diarahkan untuk menjamin penyelenggaraan 
tugas pemerintahan dan pembangunan secara berdaya guna dan berhasil guna. 
2) Untuk mewujudkan penyelenggaraan tugas pemerintahan dan pembangunan 
sebagaimana dimaksud dalam ayat (1), diperlukan pegawai negeri sipil yang 
profesional, bertanggung jawab, jujur dan adil melalui pembinaan berdasarkan 
sistem prestasi kerja dan sistem karier yang dititikberatkan pada sistem prestasi 
kerja. 
Selanjutnya pada pasal 13 ayat 1 dan 2 dinyatakan: 
1) Kebijaksanaan manajemen pegawai negeri sipil mencakup penetapan norma, 
standar, prosedur, formasi, pengangkatan, peningkatan kualitas pegawai negeri sipil, 
pemindahan, gaji, tunjangan, kesejahteraan, pemberhentian, hak, kewajiban dan 
kedudukan hukum. 
2) Kebijaksanaan manajemen pegawai negeri sipil sebagaimana dimaksud dalam 
ayat (1), berada pada Presiden selaku kepala pemerintahan.
50
 
Undang-Undang No. 43 Tahun 1999 tentang Perubahan Atas UU No. 8 
Tahun 1974 tentang Pokok-pokok Kepegawaian dalam kenyataannya selama 
sembilan tahun terakhir terbukti belum mampu berfungsi sebagi key leverage bagi 
perbaikan sistem manajemen PNS khususnya perbaikan kinerja individu PNS. 
Dengan berbagai keterbatasan kebijakan dan perangkat peraturan perundang-
undangan di bidang kepegawaian, beberapa pemerintah daerah telah mengambil 
inisiatif dan prakarsa untuk merumuskan pendekatan sendiri dalam pengelolaan 
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pegawai negeri sipilnya. Sistem pengukuran kinerja dan penetapan tunjangan kinerja 
bagi pegawai negeri sipil adalah dua hal pokok yang telah diinisiasi oleh sejumlah 
pemerintah daerah untuk mengatasi kelemahan DP-3 dan untuk memotivasi PNS.  
Melihat buruknya kinerja pegawai negeri sipil akhir-akhir ini, maka 
manajemen pegawai negeri sipil perlu diatur secara menyeluruh, dengan menerapkan 
norma, standar, dan prosedur yang seragam dalam penetapan formasi, pengadaan, 
pengembangan, penetapan gaji, dan program kesejahteraan serta pemberhentian 
yang merupakan unsur dalam manajemen pegawai negeri sipil, baik pegawai negeri 
sipil pusat maupun pegawai negeri sipil daerah. Dengan adanya keseragaman 
tersebut, diharapkan akan diciptakan kualitas pegawai negeri sipil yang seragam di 
seluruh Indonesia.  
Dalam rangka meningkatkan profesionalitas dan kinerja dosen, maka 
pemerintah melakukan sertifikasi terhadap dosen dengan beberapa kriteria yang 
harus dipenuhi, yakni; a). memiliki pengalaman kerja sebagai pendidik pada 
perguruan tinggi sekurang-kurangnya 2 (dua) tahun; b). memiliki jabatan akademik 
sekurang-kurangnya asisten ahli; dan c). lulus sertifikasi yang dilakukan oleh 
perguruan tinggi yang menyelenggarakan program pengadaan tenaga kependidikan 
pada perguruan tinggi yang ditetapkan oleh pemerintah. Diharapkan dengan program 
sertifikasi tersebut dapat meningkatkan kinerja dosen dalam melaksanakan tugas 
pokok dan fungsinya sebagai pendidik.  
Kinerja dosen berkaitan dengan pelaksanaan tugas pokok sebagaimana yanag 
diamanatkan oleh Undang-undang Republik Indonesia Nomor 14 tahun 2005 tentang 
Guru dan Dosen, bahwa dalam melaksanakan tugas keprofesionalan, dosen 
berkewajiban:  
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1) melaksanakan pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat; 
2) merencanakan, melaksanakan proses pembelajaran, serta menilai dan 
mengevaluasi hasil pembelajaran; 
3) meningkatkan dan mengembangkan kualifikasi akademik dan kompetensi secara 
berkelanjutan sejalan dengan perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi, dan 
seni;  
4) bertindak objektif dan tidak diskriminatif atas dasar pertimbangan jenis kelamin, 
agama, suku, ras, kondisi fisik tertentu, atau latar belakang sosioekonomi peserta 
didik dalam pembelajaran;  
5) menjunjung tinggi peraturan perundang-undangan, hukum, dan kode etik, serta 
nilai-nilai agama dan etika; dan  
6) memelihara dan memupuk persatuan dan kesatuan bangsa.51 
Enam tugas dan kewajiban dosen sebagaimana yang diamanatkan oleh 
Undang-undang dalam pelaksanaannya di breakdown pada tingkat perguruan tinggi 
dengan berbagai prosedur tugas yang dibuat oleh internal perguruan tinggi yang 
bersangkutan, namun masih dalam kerangka pelaksanaan amanat Undang-undang. 
G.  Kerangka Pikir 
Setelah dikemukakan landasan teoritis yang berisi ulasan teori yang 
mendukung penelitian ini, maka dibuat konseptualisasi model penelitian. Dari teori-
teori yang mendukung penelitian ini, maka kerangka pikir penelitian sebagaimana 
dapat dilihat pada gambar berikut ini: 
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Republik Indonesia, Undang-Undang No. 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, pasal 
60. 
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            Variabel Bebas                  Pengaruh         Variabel Terikat 
Berdasarkan kerangka pikir di atas dapat dijelaskan bahwa penelitian ini 
memiliki  tiga variabel, yakni kepemimpinan (X1) dan iklim organisasi (X2) sebagai 
variabel bebas (independent variable) dan kinerja (Y) sebagai variabel terikat 
(dependent variable). Penulis telah mengkaji pengaruh variabel X1 (kepemimpinan) 
dan X2 (iklim organisasi) terhadap variabel Y (kinerja dosen)  baik secara parsial 
















A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Penelitian ini tergolong eksplanatori, yakni tipe penelitian yang menguraikan 
dan menjelaskan hubungan antar variabel melalui pengujian hipotesis. Dalam 
menguraikan dan menjelaskan data digunakan model kuantitatif.  
2. Lokasi Penelitian 
Penelitian dilakukan pada Sekolah Tinggi Ilmu Agama Islam Negeri 
(STAIN) Palopo yang terletak di Jl. Agatis Kota Palopo. Penelitian berlangsung 
mulai bulan Januari sampai dengan bulan Mei 2012. STAIN Palopo dipilih sebagai 
lokasi penelitian, didasarkan atas beberapa pertimbangan, diantaranya yakni: 
pertama, berdasarkan observasi awal ditemukan beberapa masalah krusial yang 
terkait dengan aspek kepemimpinan, iklim organisasi, dan kinerja dosen. Ketiga hal 
tersebut adalah merupakan pilar dalam mewujudkan tata kelola perguruan tinggi 
yang baik (good university governance) Kedua, secara de facto STAIN Palopo 
adalah satu-satunya perguruan tinggi negeri Islam di Palopo, dan eksistensinya 
sangat dibutuhkan masyarakat namun hal tersebut belum dapat menjamin bahwa 
manajemen di STAIN Palopo lebih baik dibandingkan perguruan Tinggi yang lain.  
B. Pendekatan 
 Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan penelitian dan pendekatan 





1. Pendekatan Penelitian  
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif 
korelasional. Pendekatan korelasional digunakan untuk mengkaji tingkat keterkaitan 
antara variasi suatu faktor dengan variasi faktor lain berdasarkan koefisien korelasi.
1
 
2. Pendekatan Keilmuan 
Pendekatan keilmuan dilakukan dengan cara menggabungkan dua atau lebih 
disiplin ilmu (multidisipliner) yakni: 
a. Pendekatan teologis normatif (teologis normatif approach). Pendekatan 
keagamaan digunakan untuk mendeskripsikan argumen-argumen teologis yang 
bersumber dari al-Qur’an dan hadis serta pendapat lain yang memiliki relevansi 
dengan masalah yang dibahas. 
b. Pendekatan kepemimpinan (leadership approach). Pendekatan kepemimpinan 
digunakan dengan mendeskripsikan teori-teori kepemimpinan, khususnya 
kepemimpinan lembaga pendidikan Islam. 
c. Pendekatan psikologis (psychological approach). Pendekatan psikologis 
digunakan untuk menganalisis faktor-faktor psikologis pada aspek berkaitan dengan 
kepemimpinan, iklim organisasi dan kinerja. 
d. Pendekatan manajemen (managerial approach). Pendekatan manajemen 
digunakan karena penelitian ini sangat erat kaitannya dengan pelaksanaan 
manajemen kepemimpinan, manajamen organisasi, maupun manajemen kinerja. 
e. Pendekatan pedagogis (pedagogical approach). Berusaha mendekati masalah 
dengan menggunakan teori-teori  pendidikan. 
                                                 
1
Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik, Ed. VI (Cet. XIII; 




C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
Populasi berarti jumlah penduduk atau sekelompok obyek yang menjadi 
sasaran penelitian. Populasi penelitian merupakan keseluruhan obyek penelitian yang 
dapat berupa manusia, sikap hidup dan sebagainya.
2
 Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh dosen STAIN Palopo yang berjumlah 107 orang. 
2. Sampel  
Sampel adalah sebagian dari individu yang diselidiki dari keseluruhan 
individu penelitian.
3
 Menurut Suharsimi Arikunto, apabila populasi kurang dari 
seratus maka lebih baik diambil semua. Tetapi jika jumlah subyeknya besar dapat 
diambil 10-15%, atau 20-25%.
4
 Sampel penelitian ini diambil sebanyak 54 orang 
dengan teknik random sampling karena populasi bersifat homogen.  
D. Instrumen Penelitian 
Untuk mengumpulkan data yang diperlukan, maka ditetapkan beberapa 
instrumen penelitian sebagai berikut: 
1. Angket (questionare), adalah serangkaian daftar pertanyaan yang disusun 
secara sistematis yang diberikan kepada reponden. 
2. Pedoman wawancara (interview), adalah suatu kegiatan yang dilakukan 
untuk mendapatkan informasi secara langsung dengan mengajukan pertanyaan-
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  Responden yang akan diwawancarai adalah Ketua 
STAIN Palopo, Pembantu Ketua, perwakilan dosen, dan mahasiswa STAIN Palopo. 
3. Dokumentasi, adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
meneliti sumber-sumber informasi tertulis yang tersedia di STAIN Palopo. Diantara 
data yang dibutuhkan adalah data dosen, sarana dan prasarana, rekapitulasi 
kehadiran dosen, dan sumber lain yang relevan.  
4. Pedoman pengamatan (observation), yaitu pengambilan data dengan 
mengamati langsung obyek yang diteliti.  
E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data penelitian dapat diuraikan secara singkat sebagai 
berikut: 
1. Instrumen utama penelitian ini adalah angket (questionare). Questionare 
disusun berdasarkan variabel yang diteliti berjumlah 30 pertanyaan dan atau 
pernyataan. Peneliti bertemu langsung dan membagikan questionare kepada 
responden dengan terlebih dahulu menjelaskan maksud penelitian dilakukan. 
Selanjutnya penulis mengumpulkan, mentabulasi, mengolah data dengan bantuan 
Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 16. 
2. Untuk memperkuat tingkat akurasi data questionare maka penulis melakukan 
wawancara (interview) dengan pimpinan STAIN Palopo (Ketua dan Pembantu 
Ketua),  perwakilan dosen, dan perwakilan mahasiswa. Penulis menggunakan 
pedoman wawancara agar informasi dapat dicatat dengan baik.  
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3. Selain menganalisa informasi dan data dari responden, penulis juga 
menganalisis sumber-sumber tertulis (dokumentasi). Penulis mendatangi pimred 
Harian Palopo Pos untuk mencari data publikasi yang memuat dinamika 
kepemimpinan di STAIN Palopo, penulis juga bertemu dengan bagian data di 
STAIN Palopo untuk mencari data yang relevan. 
4. Pengamatan (observation) penulis lakukan dengan memanfaatkan pedoman 
observasi yang berisi daftar jenis kegiatan yang diamati. Penulis (observator) tinggal 
memberikan tanda atau tally pada kolom tempat peristiwa muncul. 
F. Teknik Analisis Data 
Untuk menganalisa setiap variabel terlebih dahulu dianalisis dengan 
menggunakan statistik deskriptif.
6
 Selanjutnya data dianalisa dengan menggunakan 
analisis regresi linier berganda. Analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini 
digunakan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi terhadap 
kinerja dosen baik serempak maupun secara parsial. Rumus regresi linier berganda 
menurut Imam Ghozali adalah sebagai berikut : 
Y = a + b₁ X₁ + b₂X₂ + e 
Dimana: 
Y  = variabel terikat (kinerja) 
a  = konstanta 
b₁, b₂  = Koefisien regresi linier berganda 
X₁, X₂  = variabel bebas (kepemimpinan dan iklim organisasi) 
e  = error terms / variabel pengganggu7 
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Pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen diuji dengan 
tingkat kepercayaan (confidence interval) 95% atau α= 0,05. 
Untuk menguji apakah hipotesis secara parsial digunakan statistik t (uji dua 
sisi). Jika t hitung < t tabel, maka Hο diterima dan Ha ditolak, sedangkan jika t 
hitung > t tabel, maka Hο ditolak dan Ha diterima. Cara lain adalah dengan 
membandingkan t sig dengan α. Bila sig > maka Hο diterima dan Ha ditolak, 
sedangkan t sig < α, maka Hο ditolak dah Ha diterima. Pengolahan data 
mempergunakan perangkat lunak Statistical Product and Service Solution (SPSS) 
versi 16.0. Sedangkan untuk menguji hipotesis secara simultan maka digunakan uji F 
dengan ketentuan Ho diterima apabila F hitung < F tabel, artinya semua variabel 
bebas secara bersama-sama bukan variabel penjelas yang signifikan terhadap 
variabel terikat. Ho ditolak apabila F hitung > F tabel, artinya semua variabel bebas 
secara bersama-sama merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel terikat. 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kelayakan butir-butir pertanyaan 
dalam mendefinisikan suatu variabel. Menurut Sugiyono apabila validitas setiap 
pertanyaan lebih besar 0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid atau dengan 
rumus korelasi Product Moment8, sebagai berikut: 
 
 r = 








 r  =  Korelasi product moment 
 n  =  Jumlah responden 
X  = Skor item pernyataan 
Y  = Skor total item pernyataan 
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Dengan menggunakan tingkat keyakinan sebesar 95% (α = 5 %), maka 
kriteria pengujian : Jika  r hitung   >  r tabel, berarti pertanyaan dinyatakan valid, dan 
Jika   r hitung  ≤  r tabel, berarti pertanyaan dinyatakan tidak valid. 
Sedangkan reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu daftar 
pertanyaan yang merupakan indikator dari variabel. Suatu daftar pertanyaan 
dikatakan reliabel jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten dari 
waktu ke waktu. Menurut Ghozali, suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel 
jika nilai Cronch Alpha lebih besar dari 0,60 dan dapat dihitung dengan rumus 






  =  Reliabilitas instrumen 
k =  Banyak butir  pertanyaan 
21 =  Varians total 
2b =  Jumlah varians butir 
Kriteria pengujiannya adalah Jika  r hitung  >  r tabel, berarti kuesioner 
memenuhi syarat reliabilitas dan atau Jika  r hitung  ≤   r tabel, berarti kuesioner tidak 
memenuhi syarat reliabilitas. 
Untuk mengukur apakah butir-butir pernyataan valid dan reliabel, maka 
penulis melakukan uji coba instrumen kepada 25 orang responden. Butir-butir 
pertanyaan yang tidak valid dan  reliabel akan dibuang dan tidak dipergunakan 
sebagai instrumen. Hasil uji coba instrumen sebagai berikut: 
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X1 0.687 0.865 
X2 0.602 0.871 
X3 0.712 0.863 
X4 0.691 0.865 
X5 0.687 0.865 
X6 0.480 0.881 
X7 0.687 0.865 
X8 0.498 0.881 
X9 0.299 0.583 
X10 0.189 0.490 
X11 0.288 0.572 
X12 0.331 0.890 
X13 0.804 0.857 
X14 0.279 0.570 
Sumber: data primer yang diolah, 2012 
Dari tabel 3.1 di atas dapat dilihat bahwa butir yang tidak valid dan tidak 
reliabel adalah pernyataan nomor 9, 10, 11, dan 14. Butir tersebut selanjutnya 
dibuang dan tidak dipergunakan sebagai angket, sehingga butir yang valid dan 
reliabel sebanyak 10 nomor. 
















X23 0.314 0.926 
X24 0.811 0.895 
X25 0.910 0.889 
X26 0.883 0.890 
X27 0.358 0.924 
X6 0.649 0.904 
X7 0.200 0.540 
X8 0.180 0.583 
X9 0.636 0.905 
X10 0.910 0.889 
X11 0.291 0.572 
X12 0.611 0.907 
X13 0.865 0.892 




Dari tabel 3.2 di atas dapat dilihat bahwa butir yang tidak valid dan tidak 
reliabel adalah pernyataan nomor 7, 8, dan 11. Butir tersebut selanjutnya dibuang 
dan tidak dipergunakan sebagai angket, sehingga butir yang valid dan reliabel 
sebanyak 10 nomor. 















Y1 0.645 0.849 
Y2 0.612 0.851 
Y3 0.636 0.849 
Y4 0.591 0.853 
Y5 0.342 0.873 
Y6 0.539 0.857 
Y7 0.416 0.867 
Y8 0.753 0.839 
Y9 0.493 0.861 
Y10 0.815 0.835 
 Sumber: data primer yang diolah, 2012 
Dari tabel 3.3 di atas sebanyak 10 butir pernyataan valid dan reliabel dimana 
corrected item - total correlation  di atas 0.30 dan crounbach alpha di atas 0.60. 
dengan demikian butir-butir pernyataan tersebut dapat dijadikan instrumen atau 
angket penelitian ini.  
2. Pengujian Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas Data 
Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Dalam uji t dan f 
diasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Cara untuk 
mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak dapat dilakukan dengan 





b. Uji Multikolinearitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas. Jika variabel indevenden saling berkorelasi, 
maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen 
yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol. 
c. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui apakah model yang digunakan  
terdapat autokorelasi diantara variabel-variabel yang diamati. Gejala autokorelasi 
merupakan gejala terhadap ada tidaknya hubungan korelasi antara observasi yang 
diurutkan menurut waktu dan ruang. Untuk membuktikan ada tidaknya autokorelasi, 
maka digunakan uji Durbin-Watson (uji D-W). 
d. Uji Heterokedastisitas 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. salah 
satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heterokedasisitas adalah dengan 
melakukan uji Glesjer. Uji Glesjer dengan menggunakan SPSS, apabila variabel 
independen signifikan secara statistik mempengaruhi variabel dependen nilai absolut 
UT (Abs Ut), maka ada indikasi terjadi heterokedastisitas. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
1. Kondisi Obyektif  STAIN Palopo 
Sejarah merangkum berbagai peristiwa di masa lalu yang terjadi menurut 
hukum kausalitas alam dengan dukungan data yang valid, sehingga sejarah juga 
berfungsi untuk mendobrak kebekuan generasi sekarang. Sekolah Tinggi Ilmu 
Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo awalnya adalah Fakultas Ushuluddin  IAIN 
Alauddin Palopo didirikan dengan status filial dari IAIN Alauddin Ujung Pandang 
pada tanggal 27 Maret 1968. Dalam proses perkembangannya, pada tahun 1982 
statusnya ditingkatkan menjadi setingkat Fakultas Madya. Tahun 1988, dengan 
keluarnya PP No. 33 tahun 1985 tentang Pokok-Pokok Organisasi IAIN, dan 
Keppres RI No. 9 Tahun 1987, tentang Susunan Organisasi IAIN, serta Keputusan 
Menteri Agama RI No. 18 Tahun 1988 tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja 
IAIN Alauddin, maka Fakultas Ushuluddin IAIN Alauddin  telah mempunyai 
kedudukan  sama dengan fakultas-fakultas negeri lainnya di seluruh Indonesia. 
Mulai Tahun Akademik 1997/1998, dengan Keppres No. 11 Tahun 1997, 
Fakultas Ushuluddin IAIN Alauddin di Palopo beralih status menjadi Sekolah Tinggi 
Agama Islam Negeri (STAIN). Secara periodik, pimpinan yang pernah menjabat 
sebagai Ketua STAIN Palopo adalah Drs. Syarifuddin Daud, MA. (periode 1997-
2001, dan 2001-2005), Prof. Dr.H.M. Said Mahmud, LC.MA. (periode 2006-2010), 
dan Prof. Dr. H. Nihaya M, M. Hum. (periode 2010-2014). Dinamika kepemimpinan 




a. Kondisi Pimpinan STAIN Palopo 
Dalam  Peraturan Pemerintah Nomor Pasal 60 Tahun 1999 tentang 
Pendidikan Tinggi 60 Tahun 1999 Tentang Pendidikan Tinggi telah diatur  struktur 
Pimpinan pada Sekolah tinggi dipimpin oleh seorang Ketua dan dibantu oleh 
Pembantu Ketua yang terdiri atas Pembantu Ketua bidang Akademik, Pembantu 
Ketua bidang Administrasi Umum, dan Pembantu Ketua bidang Kemahasiswaan.
1
  
Adapun pimpinan di Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.1. Pimpinan pada Sekolah Tinggi Ilmu Agama Islam Negeri  
(STAIN) Palopo Tahun 2010-2014 
 
No Nama Jabatan 
1 Prof. Dr. H.M. Nihaya M., Hum. Ketua 
2 Sukirman Nurdjan, S.S., M.Pd. Pembantu Ketua I 
3 Drs. Hisban Thaha, M.Ag. Pembantu Ketua II 
4 Dr. Abdul Pirol, M.Ag. Pembantu Ketua III 
Sumber: Papan Potensi STAIN Palopo, 2012  
b. Kondisi Dosen STAIN Palopo 
Dalam Undang-undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen pasal 
45 dijelaskan bahwa dosen wajib memiliki kualifikasi akademik, kompetensi, 
sertifikat pendidik, sehat jasmani dan rohani, dan memenuhi kualifikasi lain yang 
dipersyaratkan satuan pendidikan tinggi tempat bertugas, serta memiliki 
kemampuan untuk mewujudkan tujuan pendidikan nasional. Dengan demikian, 
dosen merupakan tenaga profesional pendidik di perguruan tinggi. 
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Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo memiliki dosen yang 
cukup karena setiap tahun mendapat jatah dari Kementerian Agama RI. Sehingga, 
diharapkan dengan banyaknya dosen yang memenuhi kualifikasi sebagaimana 
dipersyaratkan dalam undang-undang, maka proses pendidikan di STAIN Palopo 
akan semakin berkualitas. Peningkatan kualifikasi dosen juga akan mempermudah 
peningkatan status Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo menjadi 
Institut Agama Islam Negeri (IAIN). Kualifikasi dosen harus menjadi perhatian 
setiap lembaga pendidikan tinggi karena tidak hanya berkaitan dengan kualifikasi, 
tetapi juga prestise sebuah perguruan tinggi.  Saat ini jumlah dosen STAIN Palopo 
sebanyak 107 orang. 
c. Keadaan Pegawai STAIN Palopo 
Selain pimpinan dan dosen, di perguruan  tinggi juga terdapat pegawai atau 
karyawan yang bertugas menyelesaikan tugas-tugas administratif. Di Sekolah Tinggi 
Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo pegawai dibedakan menjadi dua, yakni 
pegawai tetap (PNS) dan pegawai honorer (non PNS). Kondisi pegawai di  STAIN 
Palopo pada aspek kuantitas sangat mencukupi untuk melaksanakan tugas-tugas 
administrasi maupun tugas lainnya. Apalagi para pegawai tersebut adalah pegawai 
negeri sipil yang telah ditugaskan oleh negara pada STAIN Palopo. Sehingga, 
pimpinan tidak perlu pusing memikirkan kesejahteraan pegawai karena telah dijamin 
oleh negara. Hal ini berbeda dengan perguruan tinggi swasta yang harus menggaji 
pegawainya secara mandiri. 
d. Kondisi Mahasiswa STAIN Palopo 
Mahasiswa memiliki peranan sentral terhadap eksistensi sebuah perguruan 




yang harus direncanakan secara sistematis dan terencana. Program pemberdayaan 
tersebut memiliki kontribusi besar dalam mengembangkan daya nalar dan kreatifitas 
mahasiswa dan berfungsi sebagai upaya kanalisasi terhadap bakat dan minat 
mahasiswa yang beragam. 
Dari data yang diperoleh, mahasiswa yang terdaftar pada tahun akademik 
2008/2009 sebanyak 343 orang, tahun akademik 2009/2010 sebanyak 1011 orang, 
tahun akademik 2010/2011 sebanyak 334, dan tahun akademik 2011/2012 sebanyak 
304 orang. Dari data ini terlihat bahwa animo mahasiswa mencapai puncaknya pada 
tahun akademik 2009/2010 dan menurun drastis  pada tahun akademik 2010/2011. 
Hal ini menarik untuk dikaji, karena penurunan jumlah mahasiswa biasanya terkait 
langsung dengan tingkat kepercayaan publik terhadap integritas lembaga 
pendidikan. Hal tersebut akan dibahas pada pembahasan tesis ini. 
2. Pengujian Asumsi Klasik 
a. Normalitas Data 
Salah satu cara yang digunakan untuk menentukan apakah suatu model 
berdistribusi normal atau tidak yakni dengan menggunakan rasio skewness dan rasio 
kurtosis. Apabila rasio kurtosis dan skewness berada diantara -2 hingga +2, maka 
distribusi data adalah normal.
2
 Berikut tabel hasil uji skewness dan kurtosis, yakni: 
Tabel 4.2. Hasil Uji Asumsi Klasik Normalitas Data  
 
 Skewness Kurtosis 
Statistic Std. Error Statistic Std. Error 
Unstandardized Residual 
Valid N (listwise) 
-.118 .1 .113 .639 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2012 
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Terlihat pada tabel 4.2. bahwa rasio skewness = -118/0,1= -1,180 sedang 
rasio kurtosis= -0,113/0,639= 0.176 Karena rasio skewness dan rasio kurtosis berada 
diantara -2 hingga +2, maka distribusi data adalah normal.  
b. Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (variabel independen). Salah satu 
cara untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas, adalah dengan melihat jika 
VIF < 10 maka tingkat kolinieritas dapat ditoleransi.
3
 Berikut hasil uji 
multikolinieritas, yakni: 







































Sumber: Data primer yang diolah, 2012 
Pada tabel  4.3. dapat dilihat bahwa seluruh variabel penjelas memiliki nilai 
VIF lebih kecil dari 10, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi ini tidak 
memiliki masalah multikolinieritas. 
c. Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui apakah model yang digunakan  
terdapat autokorelasi diantara variabel-variabel yang diamati. Untuk membuktikan 
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ada tidaknya autokorelasi, maka digunakan uji Durbin-Watson (uji D-W). Ketentuan 
dari Durbin Watson adalah: 
Tabel 4.4. Ketentuan Durbin Watson 
 
Nilai DW Keterangan 
 
< 1,10 Ada autokorelasi 
1,10-1,54 Tidak ada kesimpulan 
1,55-2,46 Tidak ada autokorelasi 
2,46-2,90 Tidak ada kesimpulan 
> 2,91 Ada autokorelasi
4
 
  Sumber: Toni Wijaya, 2011 
Setelah dilakukan pengujian Durbin Watson dengan SPSS 16, maka hasilnya 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.5. Hasil Uji Asumsi Klasik Autokorelasi Durbin Watson 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 























Sumber: Data primer yang diolah, 2012   
Dari tabel 4.5 dapat dijelaskan bahwa nilai DW adalah 2,16. Berdasarkan 
ketentuan dari Durbin Watson, maka dapat disimpulkan tidak adanya masalah 
autokorelasi antara variabel-variabel yang diamati. 
d. Heterokedastisitas 
Heteroskedastisitas menunjukkan bahwa varians variabel tidak sama untuk 
semua pengamatan. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
                                                 




lain tetap, maka disebut homoskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 


























Sumber: Data primer yang diolah, 2012 
Nilai t-statistik dari seluruh variabel penjelas tidak ada yang signifikan 
secara statistik, sehingga dapat disimpulkan bahwa model ini tidak mengalami 
masalah heterokedastisitas. 
3. Deskriptif Variabel Kepemimpinan, Iklim Organisasi, dan Kinerja Dosen 
Data deskriptif menampilkan gambaran umum jawaban responden atas 
pertanyaan atau pernyataan yang terdapat dalam kuesioner. Berdasarkan hasil 
kusioner dari 54 orang responden, maka peneliti menguraikan jawaban responden 
dalam deskriptif statistik  dengan interpretasi sebagai berikut: 
Tabel 4.7. Tabel Interpretasi Indeks 
 
Interval  Interpretasi 
0,00 – 0,199 
0,20 – 0,399 
0,40 – 0,599 
0,60 – 0,799 








Sumber : Sugiyono, 2007 
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Adapun deskripsi indeks setiap variabel dapat dilihat pada tabel hasil olah 
data SPSS 16 berikut ini: 
Tabel 4.8. Deskriptif SetiapVariabel 
 













        Sumber: data primer yang diolah, 2012 
Pada tabel 4.8. dapat dijelaskan indeks setiap variabel, dan akan diketahui 
derajat persepsi responden atas variabel-variabel yang menjadi indikator dalam 
penelitian dapat dijelaskan secara terperinci berikut ini: 
a. Variabel kepemimpinan memiliki rata-rata indeks sebesar 43,76 dengan standar 
deviasi 3,464 dengan interpretasi sedang, artinya dimasa mendatang 
kepemimpinan di STAIN Palopo masih dapat ditingkatkan melalui penguatan 
fungsi-fungsi kepemimpinan.  
b. Variabel iklim organisasi memiliki rata-rata indeks sebesar 41,89 dengan standar 
deviasi 3,175  dengan interpretasi sedang, artinya iklim organisasi masih dapat 
ditingkatkan  dengan kualitasnya karena masa jabatan masih cukup lama. 
c. Variabel kinerja dosen memiliki rata-rata indeks 42,70 dengan standar deviasi 
3,178, interpretasinya adalah sedang, artinya kinerja dosen masih dapat 
ditingkatkan karena asumsinya kinerja dosen saat ini adalah merupakan hasil dari 
kepemimpinan yang lama. 
4. Pengujian Hipotesis  
Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi baik secara 




dengan regresi berganda. Uji Hipotesis yang dilakukan dalam regresi berganda 
(multiple regression) yakni dengan uji t dan uji F. Uji t untuk mengetahui pengaruh 




t = ß ₁ – ß ₁ 
      S ek 
Sedangkan  kriteria pengujian atau pengambilan keputusan adalah; 1) Ha 
diterima apabila nilai t statistik > t tabel atau nilai Sig. t statistik < α (0,05); 2) Ho 
diterima apabila nilai t statistik   t tabel atau nilai Sig. t statistik   α (0,05), 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan iklim 




F=                           = 
 
Keterangan: 
R² = Koefisien Determinasi 
k = Parameter (jumlah variabel independen) 
n = Jumlah observasi 
F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel,  
Sedangkan kriteria pengujian dan pengambilan keputusan adalah; 1) Ha 
diterima apabila nilai F hitung > F tabel atau nilai Sig. t statistik < α (0,05); 2) Ho 
diterima apabila nilai F hitung   F tabel atau nilai Sig. t statistik   α (0,05). 
a. Ada pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan terhadap kinerja dosen 
Berikut dikemukakan hasil pengujian secara parsial (uji t) variabel 
kepemimpinan dan iklim organisasi terhadap kinerja dosen pada STAIN Palopo. 
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ESS / (k -1)  
RSS / (n - k) 
     R² / (k – 1) 
















1     (Constant) 
       Kepemimpinan 
















Sumber: Data primer yang diolah, 2012 
Tabel di atas adalah hasil uji t (secara parsial). Dengan demikian dapat 
dijelaskan bahwa nilai t hitung untuk variabel kepemimpinan adalah sebesar 4,141> t 
tabel sebesar 1,671 dengan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,00. Artinya, nilai 
signifikansi lebih rendah daripada taraf signifikansi sebesar 5% atau 0,05. Dengan 
demikian Ho (tidak ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja dosen) ditolak dan 
Ha (ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja dosen) diterima.  
b. Ada pengaruh positif dan  signifikan iklim organisasi terhadap kinerja dosen 
Berikut ini dikemukakan hasil uji t variabel iklim organisasi terhadap kinerja 
dosen, yakni: 








t Sig. B Std. Error Beta 
1     (Constant) 
       Kepemimpinan 
















Sumber: Data primer yang diolah, 2012 
Diketahui pula bahwa nilai t hitung untuk variabel iklim organisasi adalah 
sebesar 7,338 > t tabel sebesar 1,671 pada nilai signifikansi sebesar 0,00. Artinya, 
Artinya, nilai signifikansi lebih rendah daripada taraf signifikansi sebesar 5% atau 




dosen) ditolak dan Ha (ada pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja dosen) 
diterima.  
c. Ada pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan dan iklim organisasi secara 
bersama-sama terhadap kinerja dosen 
Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel 
terikat secara simultan. Berikut hasil uji F pengaruh kepemimpinan dan iklim 
organisasi terhadap kinerja dosen. 
Tabel 4.11. Hasil Uji F (Annovab)  
Kepemimpinan dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Dosen 
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1   Regression 
     Residual 

















Sumber: Data primer yang diolah, 2012 
Berdasarkan output regresi diperoleh nilai F statistik sebesar 119.486 lebih 
besar dari nilai F tabel dengan df : α, (n - k) sebesar 3,17. Output regresi juga 
menunjukkan bahwa nilai sig. F statistik sebesar 0,000 lebih kecil dari nilai α 
sebesar 0,05.  Dengan demikian, maka model regresi yang terbentuk dinyatakan 
tepat. Dengan demikian, Ho (tidak ada pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi 
secara bersama-sama terhadap kinerja dosen STAIN Palopo) ditolak, dan Ha (ada 
pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja 
dosen STAIN Palopo) diterima.  
5. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya 




Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien 
determinasi ditentukan dengan nilai adjusted R square  yang diterjemahkan sebagai 
2R  yang disesuaikan. Adjusted R square adalah sebuah statistik yang berusaha 
mengoreksi R square untuk lebih mendekati ketepatan model dalam populasi. 
Koefisien determinasi didefinisikan sebagai: 
R² = 
 
Untuk mengetahui besarnya kemampuan variabel independen dalam 




R²  = 
 
R²  = 
 
Besarnya R²   berkisar diantara nol dan satu (0≤ R² >1). Jika nilainya semakin 
mendekati satu maka model tersebut baik dan tingkat kedekatan antara variabel bebas 
dan variabel terikat semakin dekat dan erat. Sebaliknya jika R²  semakin menjauhi 
angka satu, maka model tersebut dinilai kurang baik karena hubungan antara 
variabel bebas dan variabel terikat tidak erat. Berikut output SPSS 16: 
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Jumlah kuadrat yang dijelaskan / regresi (ESS) 
Jumlah Kuadrat total 
ESS 
TSS 





Untuk melihat seberapa besar kontribusi atau pengaruh variabel independen 
terhadap variabel dependen atau disebut Koefisien Determinasi (R
2
). Nilai yang 
digunakan adalah nilai R square. Dapat diketahui bahwa nilai R Square adalah 
sebesar 0,824. Artinya, sebesar 0,824 kontribusi variabel kepemimpinan dan iklim 
organisasi memengaruhi variabel kinerja dosen. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak menjadi model dalam penelitian ini. Variabel lain yang tidak 
diteliti direkomendasikan kepada peneliti selanjutnya untuk dikaji dan diteliti 
sebagai pengembangan dan kesinambungan dari model penelitian ini. 
6. Estimasi Persamaan Regresi Linier Berganda 
Model persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan 
asumsi klasik, antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari 
gejala multikolinieritas, autokorelasi dan terbebas dari heterokedastisitas. Dari 
analisis sebelumnya telah terbukti bahwa model persamaan yang diajukan dalam 
penelitian ini telah memenuhi persyaratan asumsi klasik sehingga model persamaan 
dalam penelitian ini sudah dianggap baik. Analisis regresi digunakan untuk menguji 
hipotesis tentang pengaruh secara variabel bebas terhadap variabel terikat beserta 
prediksinya dengan rumus: Y = a + b₁ X₁ + b₂X₂ + e. Berdasarkan estimasi regresi 
berganda dengan program SPSS 16 diperoleh hasil, yakni: 
































Berdasarkan tabel 4.13. dapat diketahui persamaan regresi yang terbentuk 
adalah: Y = 0,351 X₁  + 0,622 X₂ (Y= kinerja dosen, X₁= kepemimpinan, dan X₂= 
iklim organisasi). Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa : 
a. Variabel kepemimpinan dan iklim organisasi memiliki arah koefisien yang 
bertanda positif terhadap kinerja dosen. 
b. Koefisien kepemimpinan memberikan nilai sebesar 0,351 yang berarti jika 
kepemimpinan semakin baik dengan asumsi variabel lain tetap maka kinerja 
dosen akan mengalami peningkatan. 
a. Variabel iklim organisasi memberikan nilai sebesar 0,622 yang berarti jika iklim 
organisasi semakin baik dengan asumsi variabel lain tetap, maka kinerja dosen 
akan mengalami peningkatan. 
B. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Gambaran Kepemimpinan, Iklim Organisasi, dan Kinerja Dosen 
Dari hasil olah data diperoleh indeks untuk variabel kepemimpinan memiliki 
sebesar 43,76 dengan standar deviasi 3,464. Mengacu pada nilai indeks pada kisaran 
35,01–50,00 dengan interpretasi sedang. Hal ini berarti masih ada potensi untuk 
meningkatkan daya kepemimpinan sehingga menjadi kekuatan yang dapat 
menggerakkan sumber daya STAIN Palopo. Kepemimpinan berkaitan dengan 
kekuasaan dan wewenang yang dapat digunakan untuk mengarahkan orang lain 
dalam mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan STAIN Palopo periode 2010-2015 
baru berjalan selama 2 (dua) tahun, dengan demikian masih memiliki peluang besar 
untuk meningkatkan indeks kepemimpinannya.   
Sedangkan analisis terhadap gaya kepemimpinan di STAIN Palopo 




dilibatkannya bawahan dalam proses pengambilan keputusan. Serta bertitik tolak 
dari rasa persamaan hak dan persamaan kewajiban sebagai manusia, berusaha 
menyinkronkan kepentingan dan tujuan organisasi dengan kepentingan dan tujuan 
pribadi, senang menerima saran, pendapat dan kritik, mengutamakan kerja sama 
kelompok dalam pencapaian tujuan organisasi, memberikan kebebasan yang seluas-
luasnya kepada bawahan untuk melakukan tugas, berusaha memberikan kesempatan 
untuk berkembang kepada bawahan, dan membimbing bawahan.
9
  
Sementara itu variabel iklim organisasi memiliki rata-rata indeks sebesar 
41,89 dengan standar deviasi 3,175. Hal ini berarti iklim organisasi adalah sedang 
karena nilai indeks berada pada kisaran 35,01–50,00. Iklim organisasi adalah 
merupakan perwujudan dari karakter kepemimpinan dengan kualitas sumberdaya 
manusia dalam sebuah organisasi dalam melakukan komunikasi antara satu dengan 
yang lainnya. 
Sedangkan variabel kinerja dosen memiliki rata-rata indeks 42,70 dengan 
standar deviasi 3,178. Mengacu pada nilai indeks pada kisaran 35,01–50,00 maka 
kinerja dosen interpretasinya adalah sedang. Hal ini berarti kinerja dosen STAIN 
Palopo masih memiliki potensi untuk ditingkatkan agar tidak hanya terjebak pada 
rutinitas pendidikan dan pengajaran semata. 
Dengan demikian kepemimpinan STAIN Palopo periode 2010-2015 dibawah 
pimpinan Prof. Dr. H. Nihaya, M.Hum. mengalami peningkatan terutama pada aspek 
membangun dan membina komunikasi kepemimpinan yang efektif dengan bawahan. 
Hal ini terungkap dari hasil wawancara dengan Drs. Hasri, M.A. sebagai berikut: 
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Saat ini kepemimpinan STAIN Palopo jauh lebih baik dibandingkan periode 
sebelumnya. Hal ini dapat dilihat pada kualitas komunikasi, kemampuan 
mengakomodasi berbagai perbedaan pandangan, penyelesaian masalah-
masalah krusial di STAIN Palopo serta tahapan pengembangan yang 
dikerjakan secara serius. Hal ini menunjukkan kualitas kepemimpinan, dan 
jaminan akan kemajuan STAIN Palopo di masa yang akan datang.
10
 
Peningkatan kualitas kepemimpinan dan baiknya iklim organisasi  dalam 
kaitannya dengan peningkatan kinerja dosen STAIN Palopo dapat diprediksi 
mengalami puncaknya pada akhir masa kepemimpinan STAIN Palopo 2010-2015 
nantinya. Kinerja dosen adalah merupakan cerminan baik atau buruknya kualitas 
kepemimpinan dan iklim organisasi melalui proses yang cukup panjang. Jadi, tidak 
dapat diukur hanya dalam waktu singkat. 
2. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Dosen STAIN  Palopo 
Dari analisis yang dilakukan diketahui bahwa nilai t hitung untuk variabel 
kepemimpinan adalah sebesar 4,141 > t tabel sebesar 1,671 dengan nilai signifikansi 
(Sig.) sebesar 0,03. Artinya, nilai signifikansi lebih rendah daripada taraf signifikansi 
sebesar 5% atau 0,05. Dengan demikian Ho (tidak ada pengaruh kepemimpinan 
terhadap kinerja dosen) ditolak dan Ha (ada pengaruh kepemimpinan terhadap 
kinerja dosen) diterima. Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja dosen STAIN Palopo secara parsial 
diterima. Koefisien kepemimpinan memberikan nilai sebesar 0,351 yang berarti jika 
kepemimpinan semakin baik dengan asumsi variabel lain tetap maka kinerja dosen 
akan mengalami peningkatan. 
Hal ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Stephen P. Robbins yang 
menyatakan bahwa organisasi membutuhkan kepemimpinan yang tangguh dan 
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manajemen yang kuat untuk untuk mencapai hasil yang efektif dan optimal. 
Pemimpin yang dibutuhkan saat ini adalah yang berani menantang status quo, 
menciptakan visi masa depan, dan mengilhami anggota organisasi untuk ingin 
mencapai visi organisasi.
11
 Kepemimpinan efektif sangat diperlukan bagi 
pengembangan dan kemajuan organisasi. 
Dari hasil wawancara dengan dosen dan mahasiswa Sekolah Tinggi Ilmu 
Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo, dapat diketahui bahwa pada periode 
kepemimpinan Prof. Dr. H.M. Said Mahmud, LC., MA. terdapat sisi positif yang 
patut diapresiasi, tetapi juga tidak memperlihatkan efektifitas kepemimpinan. 
Diantara masalah tersebut adalah terhambatnya ruang komunikasi dan program 
pengembangan tidak berjalan dengan baik. Klimaks dari persoalan ini adalah 
terjadinya gelombang demonstrasi yang dilakukan oleh mahasiswa mulai dari 
dugaan korupsi sampai pada legalitas prodi yang terabaikan. Data-data empiris 
memanasnya situasi di STAIN Palopo terekspose pada media masa lokal maupun 
nasional. 
Rentetan pergolakan mahasiswa di STAIN Palopo berlangsung sejak tahun 
2009 karena prodi illegal atau tanpa izin. Timor Ekspres pada hari Sabtu, 17 Oktober 
2009 yang memuat tentang penyegelan kampus oleh mahasiswa STAIN Palopo 
menuntut kejelasan izin prodi.
12
 Harian Fajar pada tanggal 10 Maret 2010 dengan 
headline Puket III STAIN siap penuhi panggilan polisi karena diduga melakukan 
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pemukulan terhadap Isran Kadir presiden BEM STAIN Palopo dalam sebuah aksi 
demonstrasi di kampus menuntut kejelasan legalitas prodi TIK dan PGMI.
13
  
Pada tanggal 24 Mei 2010 harian Palopo Pos memuat headline mantan Ketua 
STAIN tidak korupsi yang berisi kesaksian Pembantu Ketua I bahwa tuduhan 
terhadap Ketua STAIN Palopo adalah pencemaran nama baik.
14
 Pada hari Jum’at 1 
Oktober 2010 berita terkait STAIN Palopo muncul lagi di Palopo Pos terkait dugaan 
perbuatan yang tidak menyenangkan dilakukan oleh presiden BEM STAIN Palopo. 
Kemudian pada tanggal 15 Desember 2010 Palopo Pos kembali memuat ancaman 
hukuman 10 tahun penjara bagi Ketua STAIN Palopo karena membuka prodi S1 
komputer dan PGMI tanpa legalitas izin dari Kementerian Pendidikan Nasional 
maupun Kementerian Agama. Tanggal 16 September 2011 aksi demonstrasi kembali 
terjadi terkait dengan pembayaran SPP mahasiswa, sebagaimana dimuat Harian 
Fajar. Kemudian pada tanggal 3 Agustus 2011 Harian Tribun Timur memuat vonis 
bebas terhadap mantan Ketua STAIN Palopo Prof. Dr. H. M. Said Mahmud, LC. 




  Akibat pemberitaan yang masif tersebut sebagai akumulasi masalah 
kepemimpinan periode 2006-2010, terjadi penurunan jumlah mahasiswa 
sebagaimana dapat dilihat pada tabel 5 dengan rincian pada tahun akademik 
2008/2009 sebanyak 343 orang, tahun akademik 2009/2010 sebanyak 1011 orang, 
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tahun akademik 2010/2011 sebanyak 334, dan tahun akademik 2011/2012 sebanyak 
304 orang. Dari data ini terlihat bahwa animo mahasiswa mencapai puncaknya pada 
tahun akademik 2009/2010 dan menurun drastis  pada tahun akademik 2010/2011.  
Perguruan tinggi adalah penyedia layanan jasa pendidikan. Dalam konteks 
ini, mahasiswa adalah pelanggan yang harus dipenuhi kebutuhannya. Hubungan 
pelanggan dengan penyedia jasa adalah adalah kemudahan, kecepatan, kepastian, 
kehandalan, tanggapan mengenai hubungan antara pelanggan dengan pembuat 
produk atau penyedia jasa, termasuk dalam hubungannya dengan penyerahan produk 
atau jasa. Mengenai kesan dan reputasi di atas dapat ditambahkan bahwa itu sama 
dengan identitas brand yang berlaku di usaha bisnis barang atau jasa lain. Identitas 
brand adalah hal yang paling penting dalam pemasaran dan penjualan produk. 
Identitas brand adalah persepsi total konsumen dalam memandang suatu produk di 
pasar yang terbentuk dari konfigurasi kata-kata, ide, kesan, dan asosiasi yang 
dilekatkan pada produk tersebut. Identitas brand terkait erat dengan loyalitas 
pelanggan. Pelanggan yang loyal terhadap brand merupakan kekuatan pasar utama.16 
Menurut Prof. Dr. H.M. Nihaya M, Hum. Ketua STAIN Palopo periode 
2010-2014, ketika pertama kali menjabat banyak faktor krusial yang berkaitan 
dengan kepemimpinan, iklim organisasi, dan kinerja dosen yang harus dibenahi, 
yakni: 
1. Adanya faksi berdasarkan ideologi atau kelompok kepentingan harus 
diakomodasi  melalui berbagai instrumen organisasi yang sehat dan mencerdaskan. 
Adanya kelompok atau faksi tertentu dalam lembaga pendidikan tinggi memang 
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tidak dapat dihindari sebagai akibat dari kepentingan individu atau kelompok. 
Faksionalisasi ada di setiap organisasi apapun baik nampak atau tidak nampak, 
kecerdasan pimpinan mengelolanya melalui manajemen konflik sehingga tercipta 
kompetisi yang sehat. 
2. Membuka ruang komunikasi yang selama ini berlangsung secara rigid dan 
kaku baik dengan sesama pimpinan, dosen, pegawai dan mahasiswa. Adanya ruang 
komunikasi akan meminimalisir potensi konflik dan membuka ruang diskusi yang 
sehat, sehingga civitas akademika dapat menyampaikan buah-buah pikiran dan 
aspirasi dalam pengembangan STAIN Palopo. 
3. Legalisasi program studi dengan menutup prodi yang tidak memiliki izin dan 
melakukan akreditasi melalui Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi (BAN-
PT) sebagai jaminan mutu pada masyarakat. Demonstrasi mahasiswa yang 
berlangsung selama tahun 2009-2010 adalah merupakan akumulasi dari kekecewaan 
dan frustasi karena prodi mereka tidak memiliki izin atau ilegal. Sehingga pimpinan 
mengambil langkah-langkah antisipasi dengan segera menutup prodi tersebut dan 
melakukan kerjasama diantaranya dengan STIMIK Handayani Makassar untuk 
menampung mahasiswa yang telah terlanjur kuliah di prodi komputer. Disamping 
itu, ada beberapa mahasiswa prodi PGMI yang memilih konversi pada prodi yang 
ada di STAIN Palopo. 
4. Program pengembangan yang tidak fokus dan terarah. Saat ini STAIN 
Palopo berupaya meningkatkan status menjadi IAIN agar brand sebagai satu-satunya 
perguruan tinggi Islam negeri dapat semakin kuat dan luas. Tetapi, sampai dengan 
saat ini kuantitas mahasiswa belum mencapai jumlah yang dipersyaratkan. Jumlah 




jadi IAIN adalah 4000 orang. Sehingga, pengusulan prodi baru yang memiliki 
prospek luas menjadi sangat strategis. Saat ini STAIN Palopo telah membuka 
program pascasarjana dan mengusulkan beberapa prodi pada kementerian terkait. 
5. Pembangunan infrastruktur sesuai dengan renstra STAIN Palopo. Salah satu 
daya tarik mahasiswa adalah fasilitas kampus yang lengkap dan moderen. Saat ini 
pimpinan terus berupaya melakukan pembenahan dan penambahan fasilitas melalui 
proyek-proyek pemerintah. Diharapkan seiring dengan semakin baiknya fasilitas, 
akan memacu kinerja dosen dan kualitas pendidikan mahasiswa STAIN Palopo.
17
 
Hal inilah yang menjadi salah satu pintu masuk pimpinan periode 2010-2014 
yang dinakhodai oleh Prof. Dr. H.M. Nihaya M, M.Hum. untuk memperbaiki 
kualitas komunikasi pimpinan dan memperkuat program pengembangan 
(manajemen). Menurut Sukirman Nurdjan, S.Sos.M.Pd. Pembantu Ketua I STAIN 
Palopo ada perbedaan signifikan antara model kepemimpinan di STAIN Palopo 
periode sekarang dibanding periode sebelumnya, yakni: 
Kepemimpinan pada periode sebelumnya (2006-2010) kurang dapat 
membangun komunikasi dengan civitas akademika kampus sehingga berbagai 
persoalan baru direspon ketika mahasiswa melakukan demonstrasi atau 
terekspose media masa. Pimpinan periode sekarang lebih komunikatif  dengan 
civitas akademika, pimpinan STAIN Palopo fokus membenahi legalitas prodi 
yang selama ini menjadi masalah dengan mengajukan akreditasi pada BAN-
PT, sehingga saat ini seluruh prodi di STAIN Palopo memiliki izin dan telah 
terakreditasi. Pada aspek pengembangan, STAIN Palopo telah mengusulkan 
beberapa prodi pada Kementerian Agama dan telah mampu membuka program 
pascasarjana secara mandiri. Dengan pengembangan dan pembukaan prodi 
baru, pembenahan Sistem Informasi Akademik dan Keuangan (SIAKA), serta 
peningkatan kualifikasi dan kompetensi dosen, ditargetkan 2 tahun ke depan 
STAIN Palopo dapat meningkatkan status menjadi IAIN.
18
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Pernyataan tersebut diperkuat oleh pernyataan Drs. Hasri, M.A. salah satu 
Ketua Jurusan Tarbiyah di STAIN Palopo, yakni: 
Dulu komunikasi terasa terhambat karena bawahan segan untuk 
menyampaikan saran apalagi kritik. Hal ini mungkin terkait dengan 
pembawaan atau kepribadian masing-masing manusia yang berbeda. Tetapi 
idealnya komunikasi secara terbuka dengan civitas akademika di kampus 
sangat diperlukan agar masalah-masalah yang muncul dapat terselesaikan.
19
  
 Isran Kadir, S.Pd.I., alias Bojes mantan presiden mahasiswa STAIN Palopo 
periode 2008 juga membenarkan pernyatan di atas bahwa salah satu kelemahan 
sebelum Prof. Dr. H.M. Nihaya M., M.Hum. adalah pimpinan tidak mampu 
mengkomunikasikan masalah-masalah yang muncul pada mahasiswa. Seharusnya, 
apapun keputusan pimpinan harus disosialisasikan kepada mahasiswa sehingga 
mahasiswa tidak merasa dibohongi dan melakukan demo anarkis misalnya pada 
pembukaan prodi yang tidak memiliki izin.
20
 
Komunikasi adalah faktor penting dalam membangun hubungan yang 
harmonis antara pimpinan, dosen, pegawai, dan mahasiswa. Hambatan komunikasi 
akan menyebabkan suasana hubungan yang kaku dan rigid. Jalaluddin Rahmat 
mengklasifikasi model komunikasi pada organisasi masa, perguruan tinggi, serikat 
buruh, dan lain sebagainya sebagai  gaya komunikasi kelompok sekunder yang tidak 
akrab, tidak personal, dan tidak menyentuh hati. Sedangkan kelompok primer 
(keluarga, teman, tetangga, dan lain sebagainya) dengan gaya komunikasi yang 
akrab, personal, dan lebih menyentuh hati.
21
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Perbedaan utama antara kedua kelompok ini dari karakteristik 
komunikasinya adalah: pertama, kualitas komunikasi pada kelompok primer bersifat 
meluas menembus kepribadian yang paling tersembunyi dan bersifat verbal maupun 
non verbal. Sedangkan  pada kelompok sekunder bersifat dangkal dan umumnya 
hanya bersifat verbal semata. Kedua, komunikasi pada kelompok primer bersifat 
personal, dimana setiap individu mengkomunikasikan seluruh pribadinya. Sedangkan 
kelompok sekunder hanya mengkomunikasikan sebahagian jiwanya. Ketiga, pada 
kelompok primer komunikasi lebih menekankan aspek hubungan daripada aspek isi. 




Kepemimpinan yang kuat adalah wujud dari pelaksanaan tugas sebagai 
khalifah untuk memakmurkan bumi dan mengimplementasikan keadilan bagi semua 
orang yang dipimpinnya. Allah swt. berfirman dalam Q.S. al-Nahl/16: 90. 
                                     
                
Terjemahnya: 
Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) berlaku adil dan berbuat kebajikan, 
memberi kepada kaum kerabat, dan Allah melarang dari perbuatan keji, 




 Ayat di atas menyiratkan keindahan kepemimpinan jika dijalankan dengan 
prinsip keadilan. Semua komponen organisasi mendapat perlakuan yang adil 
berdasarkan syari’at agama Islam dalam bentuk adil terhadap Allah dan Rasul-Nya, 
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adil terhadap diri sendiri, adil terhadap bawahan, adil terhadap keluarga dan lain 
sebagainya. Karakter kepemimpinan tercermin dari tingginya kesadaran kolektif 
yang diikat oleh norma organisasi. Allah swt berfirman dalam Q.S. al-Nisa’/4: 135. 
                                    
                                               
                       
Terjemahnya: 
Wahai orang-orang yang beriman, jadilah kamu orang yang benar-benar 
penegak keadilan, menjadi saksi karena Allah biarpun terhadap dirimu sendiri 
atau ibu bapak dan kaum kerabatmu. Jika ia kaya ataupun miskin, maka Allah 
lebih tahu kemaslahatannya. Maka janganlah kamu mengikuti hawa nafsu 
karena ingin menyimpang dari kebenaran. dan jika kamu memutar balikkan 
(kata-kata) atau enggan menjadi saksi, maka Ssesungguhnya Allah adalah 
Maha mengetahui segala apa yang kamu kerjakan.
24
 
Pimpinan biasanya akan pudar integritasnya jika mengabaikan keadilan, 
dengan mengutamakan orang-orang terdekat atau keluarganya untuk menduduki 
suatu jabatan dalam organisasi atau instansi. Nepotisme dan praktik penyimpangan 
kepemimpinan lainnya di masa lalu selayaknya hanya menjadi warisan sejarah dan 
pelajaran untuk melakukan perbaikan. Dalam sejarah peradaban Islam, banyak 
pemimpin kaum muslimin yang harus mati di tangan rakyatnya sendiri karena 
mengabaikan aspek keadilan dan cenderung mengutamakan orang terdekat. 
Kepemimpinan Rasulullah saw. di Mekkah atau Madinah dapat dijadikan rujukan 
sebagai model kepemimpinan yang ideal sepanjang sejarah manusia. 
3. Iklim Organisasi Berpengaruh terhadap Kinerja Dosen STAIN Palopo 
Dari analisis data yang dilakukan nilai t hitung untuk variabel iklim 
organisasi adalah sebesar 7,338 > t tabel sebesar 1,671 pada nilai signifikansi sebesar 
                                                 




0,00. Artinya, Artinya, nilai signifikansi lebih rendah daripada taraf signifikansi 
sebesar 5% atau 0,05. Dengan demikian Ho (tidak ada pengaruh iklim organisasi 
terhadap kinerja dosen) ditolak dan Ha (ada pengaruh iklim organisasi terhadap 
kinerja dosen) diterima. Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja dosen STAIN Palopo secara parsial dapat 
diterima. Variabel iklim organisasi memberikan nilai sebesar 0,622 yang berarti jika 
iklim organisasi semakin baik dengan asumsi variabel lain tetap, maka kinerja dosen 
akan mengalami peningkatan. 
 Iklim organisasi terkai erat dengan proses menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif, sehingga dapat tercipta hubungan dan kerjasama yang harmonis di 
antara seluruh anggota organisasi. Upaya untuk menciptakan iklim organisasi yang 
kondusif, khususnya hubungan kerja antara karyawan yang satu dengan karyawan 
yang lain dalam hubungan karyawan dengan pimpinan, diarahkan terwujudnya 
kerjasama kerja yang serasi. Dengan demikian, iklim organisasi yang harmonis dapat 
mewujudkan kinerja yang lebih baik pada diri karyawan. 
Organisasi cenderung menarik dan mempertahankan orang-orang yang sesuai 
dengan iklimnya, sehingga dalam tingkatan tertentu polanya akan langgeng. Apabila 
iklim dalam suatu tempat pada kontinum yang bergerak dari yang menyenangkan 
ke netral sampai yang tidak menyenangkan, iklim dapat menyenangkan apabila 
mereka melakukan sesuatu yang bermanfaat  dan menimbulkan perasaan  yang 
mampu menciptakan kepuasan kerja.  
 Edgar H. Schein mengungkapkan bahwa iklim atau budaya organisasi yang 
telah dibangun di atas kesuksesan masa lalu membutuhkan pemimpin yang dapat 




dinamika dalam  organisasi menghasilkan dinamika budaya baru yang membutuhkan 
perilaku kepemimpinan yang berbeda dari situasi sebelumnya jika organisasi adalah 
untuk terus bertahan hidup.
25
 Adaptasi sangat dibutuhkan untuk mengantisipasi 
setiap perubahan. Oleh karena itu, dibutuhkan komimen bersama terhadap semua 
aturan dan visi organisasi. Komitmen bersama untuk saling membantu dan berbagi 
informasi efektif dapat menghilangkan stres anggota organisasi.
26
 
 Menurut Dra. Nursyamsi, M.Pd.I. salah satu dosen STAIN Palopo saat ini 
iklim organisasi semakin membaik seiring dengan terselesaikannya beberapa akar 
masalah yang menyebabkan gejolak di mahasiswa dan berimbas pada kinerja dosen 
yang menurun. Bagaimanapun juga, demonstrasi yang dilakukan oleh mahasiswa 
secara terus menerus akan menguras energi dosen dan pimpinan utamanya untuk 
menyelesaikannya agar tidak berdampak buruk pada eksistensi STAIN Palopo itu 
sendiri.
27
 Disamping itu, beberapa program peningkatan kompetensi dosen dan 
penguatan kelembagaan seperti wokshop jaminan mutu, diseminasi penelitian, dan 
lainnya membawa suasana yang lebih kondusif.
28
  
 Pada tataran kemahasiswaan, iklim organisasi juga berdampak pada studi 
mahasiswa dan sikap terhadap pimpinan di kampus. Hal ini diakui oleh Wilda 
Bahrum salah satu mahasiswa STAIN Palopo yang menyatakan bahwa kami lebih 
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konsentrasi belajar daripada harus selalu ikut dalam demonstrasi mahasiswa 
menuntut kejelasan program studi dam masalah lainnya. Pimpinan di bidang 
kemahasiswaan saat ini mampu membuka ruang komunikasi dengan mahasiswa 
dalam suasana bersahabat dan memberdayakan.
29
 Mahasiswa memerlukan 
keteladanan dan program-program pemberdayaan, sehingga mahasiswa fokus dengan 
studi dan memikirkan masa depan sebagai generasi penerus bangsa.
30
 
  Iklim organisasi berkaitan dengan suasana, situasi, dan tata nilai yang 
dirasakan oleh setiap orang dalam organisasi atau lembaga pendidikan dan memiliki 
korelasi dengan sikap mereka terhadap situasi tersebut. Secara ilmiah, riset yang 
dilakukan Bob Waworuntu membuktikan bahwa impelementasi nilai-nilai positif 
dalam sebuah lembaga akan dapat memperkuat kepemimpinan dan menciptakan 
iklim organisasi yang baik. Diantara nilai-nilai yang signifikan dalam kaitannya 
dengan kepemimpinan dan iklim organisasi diantaranya adalah komunikasi, 
pemberdayaan, team komitmen, keteladanan, dan tindakan saling mengasihi.
31
 
Pertama, komunikasi. Antara komunikasi pemimpin dengan 
kepemimpinannya terdapat kausalitas secara timbal balik yang positif. Jadi 
komunikasi yang baik dari seorang pemimpin akan makin memperkuat 
kepemimpinannya. Pada gilirannya kepemimpinan yang baik selalu diikuti dengan 
komunikasi yang baik pula. Jadi komunikasi dan kepemimpinan saling menarik 
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secara positif. Sebaliknya, memburuknya komunikasi pemimpin dengan orang-orang 
di sekitarnya akan membawa dampak buruk pula pada kepemimpinannya.  
Kedua, pemberdayaan dan pengembangan orang lain. Pengembang orang lain 
artinya merasakan kebutuhan perkembangan orang lain dan berusaha menumbuhkan 
kemampuan mereka. Pemimpin yang memperhatikan pengembangan orang lain akan 
makin memperkuat kepemimpinannya dan dampak ini berbalik atau berakumulasi. 
Jadi makin kuat kepemimpinan seseorang, cenderung kemampuan mengembangkan 
orang lain makin besar. Sebaliknya seorang pemimpin yang membengkalaikan 
pengembangan orang lain, berarti pemimpin itu akan makin memperlemah 
kepemimpinannya. Hal ini akan berlanjut dan saling melemahkan, karena 




Ketiga, kerja kelompok atau team komitmen. Salah satu iklim organisasi 
yang harus dilestarikan adalah team komitmen. Para stakeholders biasanya 
mempunyai kepentingan dan agenda sendiri-sendiri. Para pimpinan perusahaan atau 
lembaga pendidikan melihat perusahaan sebagai kerajaannya dimana mereka dapat 
berkuasa dan memupuk karir. Para karyawan melihat perusahaan sebagai tempat 
meniti karier dan mencari nafkah. Para pemilik saham menghitung deviden yang 
mereka terima dan akan langsung menjual sahamnya begitu melihat tanda-tanda 
pertama adanya kesulitan. Jadi pada hakekatnya para stakeholder kurang mempunyai 
visi dan keterkaitan yang erat pada perusahaan. Mereka mempunyai kepentingan 
yang seolah-olah berdiri sendiri dan terlepas satu dengan yang lain.
33
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Keempat, keteladanan. Pemimpin dengan penuh keteladanan di pekerjaan 
akan berdampak pada kepemimpinannya yang semakin kuat. Makin kuatnya 
kepemimpinan mendorong pemimpin untuk menjadi orang penuh keteladanan di 
pekerjaan. Keteladanan dan kepemimpinan saling berdampak  positif atau berjalan 
seiring. Jadi, dalam keadaan ini kedua unsur itu saling memiliki kontribusi. Dalam 
keadaan yang lain terdapat kemungkinan terbalik, dimana pemimpin yang tidak 
memberi teladan yang baik, melemahkan kepemimpinannya. Kelemahan seorang 
pemimpin akan makin menyulitkannya untuk menjadi pemimpin dengan keteladan 
yang baik pula. Keadaan antara keteladanan dan kepemimpinan yang saling bergulir 
ke bawah, cenderung meruntuhkan pemimpin.
34
 
Kelima saling mengasihi. Tindakan saling mengasihi penting untuk 
peningkatan kekuatan kepemimpinan dimana saling mengasihi berdampak balik dan 
positif atau sejajar. Makin kuatnya kepemimpinan pada diri seseorang, akan 
membuat suasana saling mengasihi di pekerjaan semakin terasa. Dalam keadaan ini, 
kedua elemen ini saling mendorong secara positif.
35
 Pada situasi tertentu di mana 
tidak terdapat tindakan saling mengasihi di pekerjaan atau tidak adanya suasana 
saling mengasihi di antara para anggota suatu organisasi, dapat diindikasikan bahwa 
pemimpin itu tidak memiliki kepemimpinan yang kuat. Dampak ini akan berbalik 
dan saling menurunkan, hal itu akan menggagalkan kepemimpinan pemimpin. 
Dengan demikian, nilai saling mengasihi adalah bahasa universal yang harus dimiliki 
oleh pemimpin dan orang-orang yang dipimpinnya. 
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4. Kepemimpinan dan Iklim Organisasi Secara Bersama-Sama Berpengaruh 
terhadap Kinerja Dosen STAIN Palopo. 
Dari hasil uji F (secara simultan)  diketahui bahwa nilai F hitung 119,486 > F 
tabel 3,17 dengan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000. Artinya, nilai 
signifikansinya lebih rendah dari pada taraf signifikansi sebesar 5% atau 0,05. 
Dengan demikian, Ho (tidak ada pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi 
secara bersama-sama terhadap kinerja dosen STAIN Palopo) ditolak, dan Ha (ada 
pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja 
dosen STAIN Palopo) diterima. Hipotesis penelitian  ada pengaruh secara simultan 
atau secara bersama-sama antara kepemimpinan dan iklim organisasi terhadap 
kinerja dosen STAIN Palopo diterima. Nilai koefisien Determinasi (R
2
) atau  R 
Square  adalah 0,824. Artinya, sebesar 0,824 kontribusi variabel kepemimpinan dan 
iklim organisasi memengaruhi variabel kinerja dosen. Sedangkan sisanya sebesar 
0,183 dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak menjadi model dalam penelitian ini 
 Hal ini sejalan dengan teori yang telah dikemukakan bahwa kepemimpinan 
dan iklim organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja dosen. 
Kepemimpinan harus dapat merancang kesempatan dan mengembangkan arah 
strategis untuk meningkatkan kemampuan SDM, mengacu kepada sasaran dan 
mempertahankan nilai-nilai organisasi serta memonitor efisiensi dan efektivitas 
prosedur kerja. Termasuk disini adalah perilaku pimpinan, sistem kepemimpinan, 
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 Di STAIN Palopo kepemimpinan dan iklim organisasi pasang surut seiring 
dengan kualitas kepemimpinan dan iklim organisasi. Hal ini tidak saja terjadi di 
kalangan pimpinan dan dosen, tetapi juga pada level kemahasiswaan. Di antara 
persoalan tersebut adalah belum diimplementasikannya kode etik mahasiswa dan 
pengembangan mahasiswa melalui penguatan fungsi-sungsi kelembagaan mahasiswa 
belum dilakukan.
37
 Dengan adanya masalah tersebut, maka pimpinan yang 
membidangi kemahasiswaan merumuskan, menetapkan dan melakukan sosialisasi 
kode etik mahasiswa. Serta pengaturan dan pengembangan fungsi-fungsi 




Sedangkan untuk meredam gejolak di mahasiswa, maka Pembantu Ketua III 
yang membidangi masalah kemahasiswaan menerapkan beberapa strategi, yaitu: 
a. Memberi keyakinan kepada mahasiswa bahwa Pembantu Ketua III berada pada 
posisi untuk semua kalangan mahasiswa dengan tanpa membedakan satu dengan 
yang lainnya. 
b. Membuka saluran komunikasi setiap saat dengan mahasiswa kapan dan dimana 
saja. Sehingga jika terjadi masalah, maka segera dicarikan solusi secara bersama-
sama. 
c. Komunikasi aktif dengan tokoh-tokoh mahasiswa, serta mengaktifkan mahasiswa 
dalam berbagai kegiatan. 
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Dengan strategi yang diterapkan di atas, maka kondisi kemahasiswaa saat ini 
relatif stabil bahkan menghsilkan beberapa langkah maju STAIN Palopo di bidang 
kemahasiswaan yaitu: 
a. Sebagian mahasiswa telah memiliki motivasi untuk berprestasi, baik di bidang 
akademik (lulus ke Amerika program cross culture, juara olimpiade matematika, 
olah raga, baik di tingkat lokal Palopo maupun wilayah regional Sulawesi). 
b. Aktif sosialisasi nilai-nilai kewirausahaan melalui bimbingan usaha. 
c. Profil kegiatan lembaga mahasiswa semakin baik. 
d. Terjadinya kerjasama antar lembaga mahasiswa. 
e. Antusiasme lembaga mahasiswa untuk melaksanakan kegiatan masing-masing.39 
Namun demikian, sebagai sebuah proses yang dinamis kepemimpinan di 
STAIN Palopo saat ini masih lebih banyak mementingkan penataan fisik dan masih 
kurang menyentuh aspek mekanisme organisasi.
40
 Sebagai sebuah perguruan tinggi 
Islam, selayaknya STAIN Palopo dapat menjadi kiblat penerapan tugas dan fungsi 
kepemimpinan, sekaligus manajemen pendidikan Islam yang unggul. Saat ini tata 
kelola perguruan tinggi menjadi aspek yang sangat penting  diperhatikan. 
Dalam Undang-Undang RI nomor 16 Tahun 2001 tentang Yayasan, 
Peraturan Pemerintah RI 61 Tahun 1999, maupun ketentuan Badan Akreditasi 
Nasional Perguruan Tinggi telah menyinggung baik secara eksplisit maupun secara 
implisit mengenai pokok-pokok corporate governance di perguruan tinggi. Namun 
pokok-pokok tersebut perlu dijabarkan dan dikembangkan lebih lanjut. Untuk 
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pengembangan tersebut, misalnya dapat didasarkan atas prinsip-prinsip corporate 
governance yang diterapkan pada beberapa bidang pengelolaan.  
Prinsip-prinsip yang dapat digunakan sebagai panduan misalnya adalah dari 
Organization for Economic Cooperation and Development (OECD) dan Komite 
Nolan yaitu yang disebut sebagai The Seven Principles of Public Life. Prinsip-
prinsip tersebut adalah tak mementingkan diri sendiri, integritas, obyektivitas, 
keterbukaan, kejujuran, kepemimpinan, akuntabilitas.
41
 Prinsip-prinsip inilah yang 
diharapkan dapat diperbaiki dan diterapkan di STAIN Palopo secara konsisten dalam 
meningkatkan efektifitifitas kepemimpinan dan iklim organisasi sehingga 
berpengaruh pada kinerja dosen. Selain itu, prinsip-prinsip ini juga dapat dijadikan 
sebagai patron untuk mengevaluasi kepemimpinan, iklim organisasi, dan kinerja di 
STAIN Palopo. Prinsip-prinsip tersebut adalah sebagai berikut:  
Prinsip pertama, tak mementingkan diri sendiri. Pimpinan yang 
mementingkan diri sendiri tidak akan mampu bersinergi dengan bawahannya. 
Egoisme dalam organisasi akan menciptakan perpecahan baik sesama pimpinan 
maupun dengan bawahan.  Perbedaan kepentingan diantara individu yang ada dalam 
organisasi seharusnya dapat mencari jalan tengah dengan berupaya mengakomodasi 
semua kepentingan warga organisasi. Akomodasi terhadap kepentingan orang yang 
berada dalam organisasi harus berdasarkan aturan yang berlaku dan menjunjung 
tinggi prinsip profesionalitas, karena rawan praktik nepotisme. 
Prinsip terebut sangat relevan dengan ajaran Islam sebagaimana firman Allah 
dalam QS. al-Maidah/5: 2. 
                                                 




 ....                                      
         
 
Terjemahnya: 
…Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, 
dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. dan 
bertakwalah kamu kepada Allah, Sesungguhnya Allah amat berat siksa-Nya.
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 Prinsip kedua, integritas. Integritas adalah konsistensi tindakan, nilai-nilai, 
metode, langkah-langkah, prinsip, harapan, dan hasil. Dalam etika, integritas 
dianggap sebagai kejujuran dan kebenaran yang merupakan kata kerja atau akurasi 
dari tindakan seseorang. Integritas dapat dianggap sebagai kebalikan dari 
kemunafikan. Jika pimpinan dan orang yang dipimpin memiliki integritas, maka 
iklim organisasi akan kondusif. Integritas pribadi tercermin dari ketenangan 
seseorang dalam bekerja dan berinteraksi dengan orang lain. Allah berfirman dalam 
Q.S. al-Fajr/89: 27-30. 
                                      
           
Terjemahnya: 
Hai jiwa yang tenang. Kembalilah kepada Tuhanmu dengan hati yang puas lagi 




Prinsip ketiga, obyektifitas. Secara sederhana obyektifitas dapat dipahami 
sebagai sebuah sikap yang menggambarkan adanya kejujuran, bebas dari pengaruh 
pendapat atau pertimbangan pribadi atau golongan dan lain-lain khususnya dalam 
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upaya untuk mengambil sebuah keputusan atau tindakan.Dalam al-Qur’an manusia 
diperintahkan untuk kritis, korektif, serta obyektif dalam menjalankan pekerjaan 
apapun. Firman Allah dalam QS. al-Maidah/5: 8. 
                               
                                  
Terjemahnya: 
Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu jadi orang-orang yang selalu 
menegakkan (kebenaran) Karena Allah, menjadi saksi dengan adil. dan 
janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap sesuatu kaum, mendorong kamu 
untuk berlaku tidak adil. berlaku adillah, Karena adil itu lebih dekat kepada 
takwa. dan bertakwalah kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha mengetahui 
apa yang kamu kerjakan.
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Prinsip keempat adalah keterbukaan. Keterbukaan adalah keadaan yang 
memungkinkan ketersediaan informasi yang dapat diberikan dan didapat oleh 
masyarakat luas. Keterbukan memungkinkan partisipasi seluruh warga dalam 
kehidupan organisasi. Islam sangat menghargai keterbukaan dalam setiap interaksi 
baik individual maupun dalam sebuah organisasi. Prinsip keterbukaan tersebut 
merupakan semangat agama Islam yang diturunkan untuk memberikan rahmat pada 
seluruh alam. Allah swt berfirman dalam Q.S. al-Anbiyaa’/21: 107. 
          
Terjemahnya: 










Prinsip kelima adalah kejujuran. Kejujuran secara sederhana dapat dipahami 
sebagai integrasi antara perkataan dan perbuatan. Kejujuran adalah nilai dasar dalam 
membina hubungan dengan orang lain. Fitrah manusia tidak nyaman ketika mitra 
kerjanya tidak berlaku jujur. Oleh karena itu, Allah sangat menekankan kejujuran 
dalam bekerja sebagaimana firmannya dalam Q.S. al-Isra/17: 35. 
                                  
Terjemahnya: 
Dan sempurnakanlah takaran apabila kamu menakar, dan timbanglah dengan 




Prinsip keenam adalah kepemimpinan. Allah swt telah memberikan karunia 
berupa akal kepada manusia untuk dipergunakan dalam mengelola bumi. Sehingga 
dengan daya tersebut, manusia mampu melaksanakan tugas kekhalifahannya. Allah 
swt berfirman dalam Q.S. Shaad/38: 26. 
                                    
                                  
Terjemahnya : 
Hai Daud, sesungguhnya Kami menjadikan kamu khalifah (penguasa) di muka 
bumi, maka berilah keputusan (perkara) di antara manusia dengan adil dan 
janganlah kamu mengikuti hawa nafsu, karena ia akan menyesatkan kamu dari 
jalan Allah. Sesungguhnya orang-orang yang sesat dari jalan Allah akan 
mendapat azab yang berat, karena mereka melupakan hari perhitungan.
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 Kekhalifahan menuntut hubungan antara manusia dengan manusia, dengan 
alam  serta  hubungan  dengan  Allah. Kekhalifahan  menuntut  juga  kearifan. 
Karena dalam kaitannya dengan alam, kekhalifahan mengharuskan adanya 






bimbingan terhadap mahkluk agar mencapai tujuan penciptaannya. Untuk maksud 
tersebut, dibutuhkan pengenalan terhadap alam raya yang dapat dilakukan melalui 
proses pendidikan.    
Prinsip ketujuh akuntabilitas. Akuntabilitas terkait erat dengan instrumen 
untuk kegiatan kontrol terutama dalam pencapaian hasil pada pelayanan publik dan 
menyampaikannya secara transparan kepada masyarakat. Organisasi yang 
menjunjung tinggi prinsip akuntabilitas akan mendapat kepercayaan baik dari 
sesama anggota organisasi maupun masyarakat luas. Firman Allah dalam Q.S. al-
Baqarah/2: 282. 
                                         
                            
Terjemahnya: 
Hai orang-orang yang beriman, apabila kamu bermu'amalah tidak secara tunai 
untuk waktu yang ditentukan, hendaklah kamu menuliskannya. dan hendaklah 
seorang penulis di antara kamu menuliskannya dengan benar. dan janganlah 
penulis enggan menuliskannya sebagaimana Allah mengajarkannya...
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 Berdasarkan tujuh parameter prinsip dasar corporate governance yang 
diterapkan pada beberapa bidang pengelolaan lembaga pendidikan, maka diharapkan 
dapat menjadi peneguh eksistensi kelembagaan. Pada aspek kepemimpinan dan iklim 
organisasi, parameter corporate governance dapat menjadi pengikat kesadaran 
kolektif pimpinan, dosen, pegawai, dan mahasiswa STAIN Palopo bahwa lembaga 
pendidikan Islam sebagai centre of excellence dalam pengimpelementasian 
manajemen pendidikan Islam dan pelaksanaan fungsi-fungsi kepemimpinan.  






 Berdasarkan uraian-uraian penelitian terhadap data-data yang ditemukan dan 
analisa tentang “Pengaruh kepemimpinan dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja 
Dosen Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo”, maka dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
1. Indeks kepemimpinan, iklim organisasi, dan kinerja dosen Sekolah Tinggi 
Agama Islam (STAIN) Palopo dapat dijelaskan bahwa; rata-rata indeks 
kepemimpinan adalah sebesar 43,76. Mengacu pada nilai indeks pada kisaran 35,01–
50,00 dengan interpretasi sedang. Variabel iklim organisasi dengan rata-rata indeks 
sebesar 41,89. Hal ini berarti interpretasi iklim organisasi adalah sedang karena nilai 
indeks berada pada kisaran 35,01–50,00. Sedangkan kinerja dosen memiliki rata-rata 
indeks 42,70. Mengacu pada nilai indeks pada kisaran 35,01–50,00 maka kinerja 
dosen interpretasinya adalah sedang. 
2. Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja dosen 
STAIN Palopo dengan nilai t hitung  sebesar 4,141 > t tabel sebesar 1,671 pada 
tingkat signifikansi (Sig.) sebesar 0,03. Artinya, nilai signifikansi lebih rendah 
daripada taraf signifikansi sebesar 5% atau 0,05.  
3. Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen STAIN 
Palopo dengan nilai t hitung sebesar 7,338 > t tabel sebesar 1,671 pada tingkat 
signifikansi sebesar 0,00. Artinya, Artinya, nilai signifikansi lebih rendah daripada 
taraf signifikansi sebesar 5% atau 0,05.  
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4. Kepemimpinan dan iklim organisasi secara bersama-sama berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja dosen STAIN Palopo dengan  nilai F hitung 119,486 > F 
tabel 3,17 pada tingkat signifikansi (Sig.) sebesar 0,000. Artinya, nilai 
signifikansinya lebih rendah dari pada taraf signifikansi sebesar 5% atau 0,05. Nilai 
koefisien Determinasi (R
2
) atau R Square adalah sebesar 0,824. Artinya, sebesar 
0,824 kontribusi variabel kepemimpinan dan iklim organisasi memengaruhi variabel 
kinerja dosen. Sedangkan sisanya sebesar 0,176 dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak menjadi model dalam penelitian ini. 
5. Dari analisis persamaan regresi linier berganda ditemukan bahwa variabel 
kepemimpinan dan iklim organisasi memiliki arah koefisien yang bertanda positif 
terhadap kinerja dosen. Koefisien kepemimpinan memberikan nilai sebesar 0,351 
yang berarti jika kepemimpinan semakin baik dengan asumsi variabel lain tetap 
maka kinerja dosen akan mengalami peningkatan. Sedangkan Variabel iklim 
organisasi memberikan nilai sebesar 0,622 yang berarti jika iklim organisasi semakin 
baik dengan asumsi variabel lain tetap, maka kinerja dosen akan mengalami 
peningkatan. 
B. Implikasi Penelitian 
 Implikasi penelitian di dasarkan pada kesimpulan yang dikemukakan di atas  
tentang pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi terhadap kinerja, adalah 
sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil pengolahan dan hasil analisis data ternyata kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Dari hasil deskriptif kecenderungan dari 
jawaban responden terhadap variabel kepemimpinan pada kategori sedang. Dengan 
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demikian, Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo khususnya dan 
lembaga pendidikan Islam pada umumnya harus mempertahankan dan bahkan 
meningkatkan peran dan fungsi kepemimpinannya di masa yang akan datang.  
2. Dari analisis data diketahui bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja dosen. Dari hasil deskriptif kecenderungan dari jawaban responden 
terhadap variabel iklim organisasi pada kategori sedang. Melihat kecenderungan ini, 
maka civitas akademika Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Palopo 
khususnya atau lembaga pendidikan Islam pada umumnya harus mampu 
menciptakan iklim organisasi yang kondusif. Implementasi nilai-nilai ke-Islam-an 
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